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Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Perumda BPR Bank Brebes dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening. 
 
Tujuan penelitian ini adalah (1) untuk mengetahui pengaruh konflik kerja 
terhadap kinerja pegawai, (2) untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap 
kinerja pegawai, (3) untuk mengetahui pengaruh konflik kerja terhadap kepuasan 
kerja, (4) untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja, (5) 
untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, (6) untuk 
mengetahui kepuasan kerja memediasi secara signifikan pengaruh konflik kerja 
terhadap kinerja pegawai, (7) untuk mengetahui kepuasan kerja memediasi secara 
signifikan stres kerja terhadap kinerja pegawai. 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah (1) terdapat pengaruh yang 
signifikan konflik kerja terhadap kinerja pegawai, (2) terdapat pengaruh yang 
signifikan stres kerja terhadap kinerja pegawai, (3) terdapat pengaruh yang 
signifikan konflik kerja terhadap kepuasan kerja, (4) terdapat pengaruh yang 
signfikan stres kerja terhadap kepuasan kerja, (5) terdapat pengaruh yang 
signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, (6) terdapat pengaruh yang 
signifikan kepuasan kerja memediasi konflik kerja terhadap kinerja pegawai, (7) 
terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja memediasi stres kerja terhadap 
kinerja pegawai. 
Metode penelitiannya menggunakan metede kuantitatif. Teknik 
pengumpulan data menggunakan teknik wawancara dan kuesioner. Teknik 
analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda 
analisis jalur dengan uji sobel. 
Kesimpulan penelitian ini adalah (1) terdapat pengaruh yang signifikan 
konflik kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. Dengan nilai 
signifikan sebesar 0,01 lebih kecil dari alpha (α) 0,05, (2) terdapat pengaruh yang 
signifikan stres kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
Dengan nilai signifikansi sebesar 0,036 lebih kecil dari alpha (α) 0,05, (3) terdapat 
pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR 
Bank Brebes. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,044 lebih kecil dari alpha (α) 
0,05, (4) terdapat pengaruh yang signifikan konflik kerja terhadap kepuasan kerja 
pegawai Perumda BPR Bank Brebes. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,003 
lebih kecil dari alpha (α) 0,05, (5) terdapat pengaruh yang signifikan stres kerja 
terhadap kepuasan kerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. Dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,035 lebih kecil dari alpha (α) 0,05, (6) dari hasli penelitian 




stres kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. Dengan hasil 
dari uji sobel sebesar 6,6558 lebih bebesar dari 1,68488 dengan nilai signifikansi 
0,05. 
 
























 Ahmad Yahya Hadi Mulya, 2020, The Effect of Work Conflict and 
Job Stress on Employee Performance of Perumda BPR Bank Brebes with 
Job Satisfaction as an Intervening Variable. 
 
The objectives of this study were (1) to determine the effect of work 
conflict on employee performance, (2) to determine the effect of job stress on 
employee performance, (3) to determine the effect of work conflict on job 
satisfaction, (4) to determine the effect of job stress on satisfaction work, (5) to 
determine the effect of job satisfaction on employee performance, (6) to find out 
that job satisfaction significantly mediates the effect of work conflict on employee 
performance, (7) to find out that job satisfaction significantly mediates job stress 
on employee performance. 
The hypotheses in this study are (1) there is a significant effect of work 
conflict on employee performance, (2) there is a significant effect of work stress 
on employee performance, (3) there is a significant effect of work conflict on job 
satisfaction, (4) there is a significant influence There is a significant effect of job 
stress on job satisfaction, (5) there is a significant effect of job satisfaction on 
employee performance, (6) there is a significant effect of job satisfaction on 
mediating work conflict on employee performance, (7) there is a significant 
influence on job satisfaction in mediating job stress on performance employees. 
The research method uses quantitative method. Data collection techniques 
using interview techniques and questionnaires. The data analysis technique in this 
study used multiple linear regression analysis with path analysis using the single 
test. 
The conclusions of this study are (1) there is a significant effect of work 
conflict on the employee performance of Perumda BPR Bank Brebes. With a 
significant value of 0.01 smaller than alpha (α) 0.05, (2) there is a significant 
effect of work stress on the employee performance of Perumda BPR Bank Brebes. 
With a significance value of 0.036 which is smaller than alpha (α) 0.05, (3) there 
is a significant effect of job satisfaction on employee performance of Perumda 
BPR Bank Brebes. With a significance value of 0.044 which is smaller than alpha 
(α) 0.05, (4) there is a significant effect of work conflict on job satisfaction of 
Perumda BPR Bank Brebes employees. With a significance value of 0.003 
smaller than alpha (α) 0.05, (5) there is a significant effect of job stress on job 
satisfaction of employees of Perumda BPR Bank Brebes. With a significance 
value of 0.035 which is smaller than alpha (α) 0.05, (6) the research results prove 
that job satisfaction can mediate the effect of work conflict and work stress on 
employee performance of Perumda BPR Bank Brebes. With the results of the 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat 
penting dalam sebuah organisasi maupun dalam suatu perusahaan. Sumber 
daya manusia juga meliputi setiap individu dalam perusahaan, sehingga 
perusahaan itu sendiri dapat mencapai tujuannya. Dan sumber daya 
manusia juga mempunyai dampak yang cukup besar terhadap efektifitas 
sebuah perusahaan kalau dibandingkan dengan sumber daya yang lain. 
Semakin baik sumber daya manusia itu dikelola, maka akan menciptakan 
sumber daya yang baik dalam meraih kesuksesan oraganisasi ataupun 
perusahaan di masa depan (Poundra Rizky Afrizal, 2014). Pengelolaan 
sumber daya manusia itu sendiri dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, hal 
tersebut berdampingan dengan adanya perkembangan dan kemajuan 
perusahaan yang berlangsung saat ini. Misalnya, seperti perkembangan 
teknologi yang sangat cepat, persaingan internasional, kondisi 
perekonomian yang kadang tidak menentu merupakan beberapa faktor 
eksternal yang menyebabkan perusahaan harus mencari cara yang baru 
agar bisa memanfaatkan sumber daya manusia lebih efektif lagi. Faktor 
internal, seperti konflik antar pegawai atau karyawan, stres, aspek sosial 
budaya, aspek hukum, dan kepuasaan dalam bekerja yang perlu 
diperhatikan perusahaan agar memperoleh sumber daya manusia yang baik 




Dalam sebuah organisasi atau dalam suatu perusahaan tentu saja 
akan terjadi sebuah proses interaksi dan komunikasi. Proses komunikasi 
dan interaksi inilah yang sangat dipengaruhi oleh kepribadian individu 
yang berbeda-beda dalam sebuah organisasi tersebut. Kepribadian masing-
masing individu dalam organisasi tersebut diantaranya adalah cara 
mengatasi sebuah konflik dan bagaimana cara mengelola stres dengan 
baik. Karena konflik dan stres di tempat kerja merupakan hal yang hampir 
setiap hari dialami oleh para pegawai atau karyawan. 
Konflik dalam sebuah organisasi maupun dalam suatu perusahaan 
dapat terjadi dalam berbagai macam bentuk, yang meliputi intra individu, 
antar individu, antar kelompok atau antar organisasi. Berhadapan dengan 
orang yang memiliki pandangan yang berbeda, sering menimbulkan terjadi 
pergesekan, rasa kesal, dan lainya (Poundra Rizky Afrizal, 2014). Konflik 
sebagai perjuangan antara kebutuhan, keinginan, gagasan, kepentingan 
ataupun pihak yang saling bertentangan, sebagai akibat dari adanya 
perbedaan sasaran, nilai, pikiran, perasaan, dan perilaku. Disini konflik 
yang terjadi dalam organisasi merupakan sebuah proses interaksi antar 
anggota yang ada dalam organisasi yang lebih bersifat pertentangan karena 
suatu perbedaan atau ketidaksepakatan (Sedarmayanti, 2010) 
Penanganan sebuah konflik yang terjadi dalam sebuah oraganisai 
atau dalam suatu perusahaan yang tidak tetap dan bijaksana akan 




Hal itupun tidak berhenti pada situasi disitu saja, tapi dapat juga berlanjut 
menjadi sebuah beban dan kepuasan bekerja pegawai itu sendiri. 
Kemampuan pegawai dalam menghadapi konflik tentu tidak akan sama. 
Hal ini yang akan sangat berbahaya bagi pegawai yang memiliki daya 
tahan terhadap masalah yang cukup rendah, karena hal ini akan berakibat 
fatal bagi suatu organisasi maupun bagi perusahaan itu sendiri. 
Konflik itu sendiri dapat mengakibatkan stres yang secara tidak 
langsung akan berpengaruh terhadap menurunnya kinerja pegawai atau 
karyawan dalam suatu perusahaan. Dan stres atau tekanan dalam jiwa 
seorang individu akan berdampak juga terhadap kepuasannya dalam 
bekerja. Manusia dalam sebuah organisasi harus bisa mengatasi stres yang 
dialami oleh dirinya sendiri, dan bisa juga meminta bantuan kepada pihak 
lain. Pegawai atau karyawan yang mengalami stres cenderung 
menganggap suatu pekerjaan bukan sesuatu yang penting lagi bagi 
mereka, sehingga mereka juga tidak dapat menyelesaikan pekerjaan 
tersebut tapat waktu. Akan tetapi, tidak semua pegawai atau karyawan 
yang sedang mengalami stres dalam pekerjaannya tidak mampu 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. 
Terkadang ada juga stres yang dapat meningkat semangat seseorang dalam 
melakukan sesuatu hal atau pekerjaan. Stres yang dialami oleh pegawai 
atau karyawan akibat dari lingkungan kerja yang dihadapinya dapat 
mengakibatkan menurunya kinerja dan kepuasan dalam bekerja (Poundra 




Kepuasan kerja atau dalam arti yang lebih khusus kepuasan 
seseorang dalam bekerja merupakan suatu pengertian yang sulit 
didefinisikan kendati dengan istilah paling sederhana sekalipun. Bagi 
karyawan itu sendiri, kepuasan kerja muncul apabila keuntungan yang 
dirasakan dari pekerjaannya melampaui biaya marjinal yang dikeluarkan, 
yang oleh karyawan tersebut dianggap cukup memadai. Namun demikian, 
rasa puas itu bukan keadaan yang tetap, karena dapat dipengaruhi dan 
diubah oleh kekuatan-kekuatan baik dari dalam maupun dari lingkungan 
kerja (T.M. Fraser, 2018:43). Rasa puas itu juga bisa muncul apabila 
seorang pegawai atau karyawan bisa mengatasi sebuah konflik yang 
terjadi dan dapat mengelola stres dengan baik. 
Adanya harapan dan juga tuntutan kerja yang tinggi tersebut , tidak 
menutup kemungkinan bahwa perusahaan mengalami konflik kerja dan 
stres kerja yang dialami oleh para pegawainya. Oleh karena itu, tentunya 
sebuah perusahaan harus bisa mengatasi konflik kerja dan stres kerja yang 
terjadi kepada para pegawainya. Agar nantinya dapat meningkatkan 
kinerja pegawai dan juga menimbulkan rasa kepuasaan kerja para pegawai 
dalam bekerja.  
Perumda BPR Bank Brebes yang dulunya PD.BPR Puspakencana 
Brebes adalah Bank Perkreditan Rakyat milik kepemerintahan Kabupaten 
Brebes yang berkantor pusat di Jl. Jendral Sudirman No. 149, 




Perumda BPR Bank Brebes ini memiliki masalah kinerja dan kepuasan 
dalam hal bekerja. Hal itu terjadi akibat adanya tuntutan tugas kerja yang 
tinggi, apalagi ketika akhir bulan. Pekerjaan akan semakin banyak seperti, 
register pencairan kredit, merekap tagihan kredit, pencatatan realisasi 
kredit, merekap rincian pencairan, dan lain-lain. Dan juga adanya target 
yang harus tercapai dalam setiap bulannya, akan lebih baik ketika bisa 
melebihi target tersebut. Dengan adanya tuntutan tersebut memungkinkan 
adanya suatu konflik dan stres yang dialami oleh pegawai dalam 
perusahaan yang tidak dapat dihindari, yang dapat mempengaruhi kinerja 
pegawai dan kepuasan kerja pegawai dalam perusahaan. 
Oleh sebab itu, berdasarkan latar belakang yang dikemukakan 
diatas, dengan keterbatasan yang ada, penulis tertarik untuk mengadakan 
penelitian dengan judul: “Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja 
terhadap Kinerja Pegawai Perumda BPR Bank Brebes Dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening” 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka 
secara terperinci rumusan masalah yang akan diteliti adalah sebagai 
berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan konflik kerja terhadap 




2. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap kinerja 
pegawai Perumda BPR Bank Brebes ? 
3. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan konflik kerja terhadap 
kepuasan kerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes ? 
4. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap 
kepuasan kerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes ? 
5. Apakah terdapat pengaruh yang signfikan kepuasan kerja terhadap 
kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes ? 
6. Apakah kepuasan kerja memediasi secara signifikan pengaruh konflik 
kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes? 
7. Apakah kepuasan kerja memediasi secara signifikan pengaruh stres 
kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes? 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian yang akan dilakukan oleh penulis pada Perumda 
BPR Bank Brebes diantaranya adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui secara signifikan pengaruh konflik kerja terhadap 
kinerja pegawai Perumda BPR Brebes. 
2. Untuk mengetahui secara signifikan pengaruh stres kerja terhadap 
kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
3. Untuk mengetahui secara signifikan pengaruh konflik kerja terhadap 
kepuasan kerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
4. Untuk mengetahui secara signifikan pengaruh stres kerja terhadap 




5. Untuk mengetahui secara signifikan pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
6. Untuk mengetahui kepuasan kerja memediasi secara signifikan 
pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR Bank 
Brebes. 
7. Untuk mengetahui kepuasan kerja memediasi secara signifikan 
pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR Bank 
Brebes. 
D. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini dapat dijabarkan 
sebagai berikut : 
a. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis manfaat penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan bukti empiris dan dapat dijadikan bahan kajian dalam 
menambah ilmu pengetahuan mahasiswa terkait konflik kerja, stres 
kerja, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. 
b. Manfaat Praktis 
1) Bagi Peneliti 
Penelitian ini bermanfaat sebagai sarana pelatihan 
intelektual, mengembangkan wawasan berfikir yang dilandasi 
konsep ilmiah dan meningkatkan pemahaman berkaitan dengan 





2) Bagi Universitas 
Peneltian ini tentunya sebagai kontibusi untuk 
memperkaya referensi bacaan atau acuan bagi mahasiswa dan 
pengembangan penelitian sejenis dimasa yang akan datang. 
3)   Bagi Perusahaan 
Memberikan bahan pertimbangan kepada pihak perusahaan, 
khususnya mengenai pengaruh konflik kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja pegawai serta kepuasan kerja pegawai demi 
perbaikan dan perkembangan perusahaan yang akan diteliti. Serta 
dapat memberikan pengetahuan dan wawasan yang lebih banyak 
kepada pegawai dalam bekerja diperusahaan agar kinerjanya 






A. Landasan Teori 
1. Konflik Kerja 
a. Pengertian Konflik 
Ekawarna (2018:01) menyatakan bahwa dalam percakapan 
sehari-hari, konflik sering diartikan sebagai saling bertentangan, 
saling berbantahan, atau saling cekcok. Situasi konflik tersebut 
dianggap sebagai situasi yang abnormal dan tidak diharapkan, karena 
konflik sering dianggap sebagai pengganggu stabilitas yang tidak 
boleh ada atau jika sudah muncul harus cepat-cepat diselesaikan. 
Konflik terkadang dianggap sebagai gangguan yang disebabkan oleh 
tingkah laku orang-orang yang antikemapanan, antisosial, paranoia, 
senang membuat keributan, dan lain-lain. Akan tetapi, hasil dari 
pengamatan seksama, hampir semua konflik disebabkan oleh 
ketidakpahaman, kurang paham, salah paham, atau gagal paham. 
Selain itu, konflik juga dapat terjadi karena kegagalan 
berkomunikasi antar pihak sehingga terjadi perbedaan dalam 
memahami suatu hal. 
Konflik dapat berupa perselisian (disagreement), adanya 
ketegangan (the presence of tension), atau munculnya kesulitan-




Konflik sering menimbulkan sikap oposisi antara kedua belah pihak, 
sampai kepada tahap di mana pihak-pihak yang terlibat memandang 
satu sama lain sebagai penghalang dan pengganggu tercapainya 
kebutuhan dan tujuan masing-masing. Subtantive conflict merupakan 
perselisihan yang berkaitan dengan tujuan kelompok, pengalokasian 
sumber daya dalam suatu organisasi, distribusi kebijakan dan 
prosedur, dan pembagian jabatan pekerjaan. Emotional conflicts 
terjadi akibat adanya perasaan marah, tidak percaya, tidak simpatik, 
takut dan penolakan, serta adanya pertentangan antar pribadi 
(personality clashes) (Muhammad Nusran, 2019:129). 
Konflik merupakan suatu kondisi tidak menyenangkan yang 
terjadi dan sering ditemui dalam kehidupan sehari-hari. Entah itu 
dialami oleh diri sendiri, ataupun orang lain. Konflik bisa saja 
ditemui tanpa disengaja, baik disadari ataupun tidak. Ia bisa saja 
tiba-tiba muncul dan hadir ditengah-tengah kesibukan seseorang 
berumah tangga, bekerja, bermasyarakat, beragama, berbangsa dan 
bernegara. Jika tidak terjadi karena diri sendiri, konflik dapat terjadi 
disebabkan oleh perilaku orang lain (Weni Puspita, 2018:01). 
b. Bentuk-bentuk konflik 
Menurut Ekawarna (2018:09) mengklarifikasikan konflik 
dalam berbagai bentuk, diantaranya sebagai berikut: 
1) Konflik hubungan (relationship conflict), konflik ini muncul 




kelompok, termasuk benturan kepribadian, ketegangan, 
permusuhan, dan gangguan. Jenis konflik ini mengahasilkan 
emosi individu yang negatif, seperti kecemasan, ketidakpercayaan 
atau kebencian, frustasi, serta ketegangan dan ketakutan untuk 
ditolak oleh anggota tim lainnya. 
2) Konflik tugas (task conflict), bentuk konflik ini disebabkan oleh 
adanya ketidaksepakatan mengenai isi tugas dan tujuannya, 
seperti distribusi sumberdaya, prosedur, dan interprestasi fakta. 
3) Konflik proses ( process conflict), bentuk konflik ini mengacu 
pada ketidaksepakatan tentang bagaimana sebuah tugas harus 
diselesaikan, siapa yang harus bertanggung jawab, dan bagaimana 
pendelegasian wewenang kepada individu. 
c. Jenis-jenis Konflik 
Menurut  Ekawarna (2018:25) terdapat beberapa jenis-jenis 
konflik, diantaranya sebgai berikut: 
1) Konflik pribadi (personal conflict), adalah konflik antara dua 
orang yang paling sering terjadi, yaitu ketika satu sama lain saling 
tidak suka atau terjadi benturan kepribadian (personality clash). 
2) Konflik intrapersonal (intrapersonal conflict), adalah konflik 
yang dialami seseorang dan disebabkan oleh dirinya sendiri. 
Konflik ini terjadi jika seseorang pada waktu yang sama memiliki 
dua keinginan yang tidak mungkin dipenuhi secara bersamaan. 




memiliki beberapa kenutuhan dan peranan yang harus dipuaskan 
walaupun diperoleh dengan cara bersaing. 
3) Konflik peran (role conflict), aspek lain dari dari konflik pribadi 
adalah berhubungan dengan peran ganda yang harus dilakukan 
seseorang dalam organisasi. Ilmuwan perilaku terkadang 
menggambarkan sebuah organisasi sebagai sistem peran jabatan 
(system of position roles). Setiap anggota dalam organisasi 
memiliki satu set peran yang telah didefinisikan secara formal, 
serta kemudian dipengaruhi oleh harapan dan kepribadian orang 
lain. 
4) Konflik interpersonal (interpersonal conflict), jenis konflik ini 
muncul di antara orang-orang dalam kelompok kerja, komite, 
satuan tugas, organisasi, dan kelompok yang berhadapan. Konflik 
muncul dalam kelompok karena kelangkaan kebebasan, posisi, 
dan sumber daya. Konflik interpersonal biasanya terjadi di antara 
individu dalam organisasi yang sama. Konflik ini jika seseorang 
melakukan interaksi untuk menghasilkan sesuatu atau mencapai 
tujuan. 
5) Konflik antarkelompok (intergroup conflict), konflik dalam 
kelompok menjadi perhatian utama para pakar psikologi sosial 
saat ini. Perilaku konflik antarkelompok terjadi ketika individu 
dalam kelompok berinteraksi secara kolektif atau individual, 




merupakan peristiwa yang kadang diperlukan, namun juga dapat 
merusak. Konflik dapat terjadi pada semua tingkatan dan fungsi 
di masyarakat maupun organisasi. Konflik antarkelompok dapat 
membantu menghasilkan ketegangan kreatif sehingga 
menghasilkan kontribusi yang lebih efektif terhadap tujuan 
organisasi. Konflik antarkelompok dikatakan bersifat destruktif, 
ketika sudah mengasingkan kelompok yang seharusnya bekerja 
sama, ketika menghasilkan persaingan kalah-menang, dan ketika 
konflik mengarah pada kompromi dengan hasil yang kurang 
optimal. 
6) Konflik antarorganisasi (interorganizational conflict), konflik 
organisasi biasanya melibatkan konflik interpersonal dengan 
rekan kerja atau supervisor, maupun konflik antarkelompok 
dalam bagian yang berbeda dari sebuah organisasi.  Konflik dapat 
pula terjadi antara organisasi yang satu dengan organisasi lainnya. 
Konflik ini biasanya muncul dalam bentuk persaingan, misalnya 
antar perusahaan. 
d. Faktor-faktor  yang mempengaruhi konflik 
Muhammad  Nusran (2019:135) mengemukakan bahwa 
faktor-faktor yang mempengaruhi konflik dikelompokan ke dalam 
dua kelompok besar yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Dalam 





1) Kemantapan organisasi, Organisasi yang telah mantap lebih 
mampu menyesuaikan diri sehingga tidak mudah terlibat konflik 
dan mampu menyelesaikannya. 
2) Sistem nilai, Sistem nilai suatu organisasi ialah sekumpulan 
batasan yang meliputi landasan maksud dan cara berinteraksi 
suatu organisasi, apakah sesuatu itu baik, buruk, salah atau benar. 
3) Tujuan, Tujuan suatu organisasi dapat menjadi dasar tingkah laku 
organisasi itu serta para anggotanya. 
4) Sistem lain dalam organisasi, Seperti sistem komunikasi, sistem 
kepemimpinan, sistem pengambilan keputusan, sistem imbalan 
dan lain-lain. Dalam hal komunikasi misalnya ternyata persepsi 
dan penyampaian pesan bukanlah soal yang mudah. 
Sedangkan faktor eksternal meliputi : 
1) Keterbatasan sumber daya, Kelangkaan suatu hal yang dapat 
menumbuhkan persaingan dan seterusnya dapat berakhir menjadi 
konflik. 
2) Kekaburan aturan/norma di masyarakat, Hal ini memperbesar 
peluang perbedaan persepsi dan pola bertindak. 
3) Derajat ketergantungan dengan pihak lain, Semakin tergantung 
satu pihak dengan pihak lain semakin mudah konflik terjadi. 
4) Pola interaksi dengan pihak lain, Pola yang bebas memudahkan 
pemaparan dengan nilai-nilai lain sedangkan pola yang tertutup 




Dan menurut Muhammad Nusran (2019:140) ada juga 
faktor  penyebab dan sumber konflik antara lain dibagi dalam tiga 
hal berupa : 
1) Kepentingan (interest) Sesuatu kepentingan yang memotivasi 
orang untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu. Motivasi 
ini tidak hanya dari bagian keinginan pribadi seseorang, tetapi 
juga dari peran dan statusnya karena adanya kepentingan. 
2) Emosi (emotion) Emosi sering diwujudkan melalui perasaan yang 
menyertai sebagian besar interaksi manusia, antara lain : marah, 
benci, takut, cemas, bingung, penolakan dan sebagainya. 
3) Nilai (value) Nilai ini merupakan komponen konflik yang paling 
susah dipecahkan karena nilai merupakan sesuatu hal yang tidak 
bisa diraba dan dinyatakan secara nyata. Nilai berada pada 
kedalaman akar pemikiran dan perasaan tentang benar dan salah, 
baik dan buruk, yang pada umumnya mengarah pada sikap dan 
perilaku manusia. 
Ekawarna (2018:54) mengemukakan dalam setiap 
organisasi terdapat berbagai faktor yang menjadi penyebab 
munculnya konflik. Konflik individu biasanya muncul ketika 
seseorang tidak memiliki kepastian tentang tugas apa yang harus 
dilakukan, karena penjelasan dari supervisor atau manajemen 
mungkin tidak memadat. Konflik antarindividu dapat juga 




Dan menurut Muhammad Nusran (2019:141), sumber-
sumber konflik dapat dirinci dalam berbagai unsur sebagai berikut: 
1) Bio sosial, bio sosial bisa dikatakan perasaan frustasi yang 
sering menghasilkan agresi sehingga mengarah pada terjadinya 
konflik. Frustasi juga dihasilakan dari kecenderungan 
ekspektasi pencapaian yang lebih cepat dari apa yang 
seharusnya diharapkan. 
2) Kepribadian dan interaksi termasuk dalam hal ini adalah 
kepribadian yang abrasif atau suka menghasut, adanya 
gangguan psikologis, kejengkelan karena ketidaksederjatan 
hubungan dan perbedaan gaya interaksi. 
3) Struktural, banyak konflik yang melekat pada struktur 
organisasi dan masyarakat, karena adanya kekuasaan, status, 
kelas-kelas masyarakat yang semuanya berpotensi menjadi 
konflik apabila dikaitkan dengan hal asasi manusia, 
pengarusutumaan jender, dan sebagainya. 
4) Budaya dan ideologi intensitas konflik dari sumber ini sering 
dihasilkan dari perbedaan politik, sosial, agama dan budaya, 
termasuk masalah yang timbul diantara masyarakat karena 
berbedaan sistem nilai. 
5) Konfergensi didalam situasi tertentu sumber-sumber konflik 
tergabung menjadi satu sehingga menimbulkan kompleksitas 




Konflik sesungguhnya tak dapat dielakkan atau tak dapat 
dihindari, dan menjadi bagian dari dinamika kehidupan organisasi. 
Hal itu karena tujuan dari pemangku kepentingan (stakeholder) 
sering berbeda, misalnya manajer dan staf sering memiliki tujuan 
yang tidak sesuai.  
Menurut Ekawarna (2018:24) konflik organisasi adalah 
keadaan perselisihan yang dimunculkan oleh oposisi atau 
kebutuhan, nilai, dan kepentingan aktual yang dirasakan antara 
orang-orang yang bekerja bersama. Jenis-jenis konflik organisasi 
sangat beragam. Ada benturan yang tidak bisa dihindari antara 
otoritas formal, kekuasan dan individu, serta kelompok yang 
terkena dampak. 
e. Penanganan konflik 
Muhammad Nusran (2019:136) menjelaskan untuk 
menangani konflik dengan efektif, kita harus mengetahui 
kemampuan dari sendiri dan juga pihak-pihak yang mempunyai 
konflik. Ada beberapa cara untuk menangani konflik antara lain : 
1) Intropeksi diri 
Bagaimana kita biasanya menghadapi konflik? Gaya apa 
yang biasanya digunakan? Apa saja yang menjadi dasar dan 
persepsi kita. Hal ini penting untuk dilakukan sehingga kita dapat 





2) Mengevaluasi pihak-pihak yang terlibat. Sangat penting bagi kita 
untuk mengetahui pihak-pihak yang terlibat. Kita dapat 
mengidentifikasi kepentingan apa saja yang mereka miliki, 
bagaimana nilai dan sikap mereka atas konflik tersebut dan apa 
perasaan mereka atas terjadinya konflik. Kesempatan kita untuk 
sukses dalam menangani konflik yang terjadi dari semua sudut 
pandang. 
3) Identifikasi sumber konflik, Seperti dituliskan di atas, konflik 
tidak muncul begitu saja. Sumber konflik sebaiknya dapat 
teridentifikasi sehingga sasaran penanganannya lebih terarah 
kepada sebab konflik. 
4) Mengetahui pilihan penyelesaian atau penanganan konflik yang 
ada kepada sebab konflik. 
f. Manajemen konflik 
Manajemen konflik sering diartikan sebagai rangkaian aksi 
dan reaksi di antara pelaku konflik maupun pihak yang membantu 
(penengah) dalam menangani suatu konflik. Manajemen konflik juga 
diartikan sebagai suatu pendekatan yang berorientasi pada proses 
penyelesaian konflik, melalui  kegiatan merencanakan, 
mengorganisir, dan mengarahkan dengan berbagai bentuk 
komunikasi (termasuk tingkah laku) kepada para pihak yang terlibat 
konflik. Upaya ini dilakuakan untuk mempengaruhi posisi dan 




sehingga yang dibutuhkan oleh pihak penengah (diluar yang 
berkonflk) adalah informasi yang akurat tentang situasi konflik. Hal 
ini karena pihak penengah akan melakukan komunikasi secara 
efektif di antara para pihak, dan mereka yang bertikai harus memiliki 
kepercayaan terhadapnya (Ekawarna, 2018:78). 
g. Dimensi dan indikator konflik kerja 
Menurut Robbins (2014 : 265) membagi konflik dua macam, 
yaitu konflik fungsional dan konflik disfungsional. Konflik 
fungsional adalah konflik yang mendukung pencapaian tujuan 
kelompok, sedangkan konflik disfungsional adalah konflik yang 
merintangi pencapaian tujuan kelompok. Adapun indikator konflik 
sebagai berikut : 
1) Konflik fungsinal 
a) Bersaing untuk meraih prestasi 
b) Pergerakan positif menuju tujuan 
c) Merangsang kreatifitas dan inovasi 
d) Dorongan melakukan perubahan 
2) Konflik disfungsional 
a) Mendominasi diskusi 
b) Tidak senang bekerja dalam kelompok 
c) Benturan pribadi 





2. Stres Kerja 
a. Pengertian stres 
Stres adalah gangguan mental yang dihadapi seseorang akibat 
adanya tekanan. Tekanan ini muncul dari kegagalan individu dalam 
memenuhi kebutuhan atau keinginnya. Tekanan ini bisa berasal dari 
dalam diri, atau dari luar. Stres bukanlah penyakit atau cedera tetapi 
dapat menyebabkan kesehatan mental dan fisik. Stres kerja dapat 
memiliki pengaruh positif maupun negatif. Stres yang bersifat 
positif, seperti motivasi pribadi, rangsangan untuk bekerja lebih 
keras, dan meningkatkan inspirsasi hidup yang lebih baik dengan 
cara mengubah persepsi karyawan dan pekerjanya sehingga 
mencapai prestasi karier yang baik (Antonius Rino Vanchapo, 
2020:35). 
Menurut Sondang P Siagian (2011:300) stres merupakan satu 
bidang perhatian utama saat ini dalam organisasi apapun dan dapat 
dianggap sebagai sebuah akibat desakan berbagai permasalahan yang 
dihadapi manusia yang ada di dalam organisasi. Sehingga stres 
dimanifestasikan ketika orang berhadapan dengan begitu banyak 
tekanan yang menyebabkan pola perilaku normal mereka yang 
menjadi terpengaruh. Dengan kata lain stres umumnya terjadi karena 
adanya kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan 





b. Gejala stres 
Cary Cooper dan Alison Straw (1995:8-15) mengemukakan 
gejala stres dapat berupa tanda-tanda berikut ini : 
1) Fisik, yaitu nafas memburu, mulut dan kerongkongan kering, 
tangan lembab, merasa panas, otot-otot tegang, pencernaan 
terganggu, sembelit, letih yang tidak beralasan, sakit kepala, salah 
urat dan gelisah. 
2) Perilaku, yaitu perasaan bingung, cemas dan sedih, jengkel, salah 
paham, tidak berdaya, tidak mampu berbuat apa-apa, gelisah, 
gagal, tidak menarik, kehilangan semangat, sulit konsentrasi, sulit 
berfikir jernih, sulit membuat keputusan, hilangnya kreatifitas, 
hilangnya gairah dalam penampilan dan hilangnya minat terhadap 
orang lain. 
3) Watak dan kepribadian, yaitu sikap hati-hati menjadi cermat yang 
berlebihan, cemas menjadi lekas panik, kurang percaya diri 
menjadi rawan, penjengkel menjadi meledak-ledak. 
Sedangkan gejala stres ditempat kerja menurut Cary Cooper 
dan Alison Straw (1995:8-15), yaitu meliputi : 
1) Kepuasan kerja rendah 
2) Kinerja yang menurun 
3) Semangat dan energi menjadi hilang 
4) Komunikasi tidak lancar 




6) Kreatifitas dan inovasi kurang 
7) Bergulat pada tugas-tugas yang tidak produktif. 
c. Sumber stres 
Menurut Mangkunegara (2000:157) mengungkapkan 
bahwa stres dapat terjadi karena beban kerja yang diterima terlalu 
berat, waktu yang terlalu singkat, kurangnya kualitas pengawasan, 
otoritas kerja yang tidak baik terkait konflik kerja, iklim kerja yang 
tidak stabil, tanggung jawab, serta perbedaan nilai antar karyawan. 
d. Faktor-faktor penyebab stres kerja 
Menurut Stavroula Leka et al., (2003) penyebab stres secara 
umum dapat dikelompokkan sebagai berikut : 
1) Jenis pekerjaan seperti tugas yang monoton, kurangnya tantangan, 
kurangnya variasi, tugas yang tidak menyenangkan. 
2) Beban kerja dan kecepatan kerja seperti terlalu sedikit waktu 
untuk dilakukan, pekerjaan di bawah tekanan waktu, jadwal kerja 
yang ketat dan tidak fleksibel, jam kerja tidak terduga, jadwal 
shift yang dirancang buruk. 
3) Partisipasi dan kontrol seperti kurangnya partisipasi dalam 
pengambilan keputusan, kurangnya kontrol (misalnya, atas 
metode kerja, bekerja dengan kecepatan tinggi). 
4) Pengembangan karier, status dan kompensasi seperti keamanan 




lemah, besaran pembayaran yang minim, sistem evaluasi kinerja 
yang tidak jelas, dan hubungan interpersonal. 
5) Hubungan kerja seperti hubungan yang buruk dengan rekan kerja, 
penindasan, pelecehan dan kekerasan, tidak ada prosuder kerja. 
6) Budaya organisasi seperti komunikasi yang buruk, sistem 
kepemimpinan yang buruk, kurangnya kejelasan tujuan 
organisasi. 
7) Masalah pribadi seperti konflik tuntutan pekerjaan dan rumah, 
kurangnya dukungan di tempat kerja, kurangnya dukungan untuk 
masalah pekerjaan di rumah. 
e. Mengatasi stres 
Menurut Jeremy Stranks (2005) ada beberapa strategi yang 
mampu mengatasi stres di tempat kerja, antara lain : 
1) Penetapan prosedur kesehatan dan kesejahteraan karyawan. Ini 
termasuk berbagai bentuk pengawasan kesehatan, kegiatan 
promosi kesehatan, konseling tentang isu-isu yang berhubungan 
dengan kesehatan dan penyediaan fasilitas kesejahteraan yang 
memadai dll. Standar-standar ini mendorong para manajer, 
karyawan, karyawan dan perwakilan mereka untuk bekerja sama 
mengidentifikasi potensi penyebab stres di tempat kerja dan 




2) Gaya manajemen: disini menyangkut peduli lingkungan sangat 
penting, penerapan  sistem komunikasi yang baik dan 
keterbukaan pada semua masalah yang di hadapi karyawan. 
3) Manajemen perubahan. Manajemen harus menyadari bahwa 
perubahan yang akan datang, dalam bentuk apa pun, adalah salah 
satu penyebab stres yang paling signifikan di tempat kerja. Hal ini 
umumnya terkait dengan ketidakpastian pekerjaan, 
ketidakamanan, ancaman pemutusan hubungan kerja, hilangnya 
prospek promosi dan sebagainya. Untuk menghilangkan efek 
perubahan yang berpotensi menimbulkan stres, tingkat 
komunikasi yang tinggi dalam hal apa yang terjadi harus dijaga 
dan setiap perubahan tersebut harus dikelola dengan baik pada 
tahap demi tahap. 
4) Kegiatan pelatihan: Kegiatan pelatihan karyawan harus 
mempertimbangkan potensi stres dalam aktivitas kerja tertentu. 
Orang harus dilatih untuk mengenali unsur-unsur stres dalam 
pekerjaan mereka dan strategi yang tersedia untuk mengatasi stres 
ini. Selain itu, desain pekerjaan dan organisasi kerja harus 
didasarkan pada prinsip-prinsip kopetensi dan keahlian mereka. 
f. Dimensi dan indikator stres kerja 
Dimensi dan indikator stres kerja menurut Cooper (2010 : 





1) Kondisi pekerjaan 
a) Beban kerja dalam faktor internal 
b) Beban kerja dalam faktor eksternal 
c) Jadwal kerja 
2) Peran, dengan indikator : ketidakjelasan peran 
3) Faktor interpersonal  
a) Hasil kerja dan sistem dukungan sosial yang baik 
b) Perhatian manajemen terhadap hasil kerja karyawan 
4) Pengembangan karir 
a) Promosi jabatan 
b) Keamananpekerjaan 
5) Struktur organisasi 
a) Pengawasan jelas 
b) Pengawasan sesuai standar organisasi 
c) Keterlibatan dalam membuat keputusan 
3. Kepuasan kerja 
a. Pengertian kepuasan kerja 
Kepuasan kerja atau dalam arti yang lebih khusus kepuasan 
karyawan dalam bekerja merupakan suatu pengertian yang sulit 
didefinisikan kendati dengan istilah paling sederhana sekalipun. Bagi 
karyawan sendiri, kepuasan kerja muncul bila keuntungan yang 
dirasakan dari pekerjaannya melampaui biaya marjinal yang 




Namun demikian, rasa puas itu bukan keadaan yang tetap, karena 
dapat dipengaruhi dan diubah oleh kekuatan-kekuatan baik dari 
dalam maupun dari luar lingkungan kerja (T.M. Fraser, 2018: 43). 
Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh 
kepuasan dari tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja 
merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu 
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-
nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek 
dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka 
semakin tinggi tinggak kepuasan yang dirasakan. Kepuasan kerja 
merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang 
timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian 
tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian 
dilakukan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-
nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang puas lebih menyukai 
situasi kerjanya daripada tidak menyukainya (Muhammad Nusran 
2019:66). 
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
Kepuasan seseorang dalam bekerja dapat dipengaruhi oleh 





1) Kepuasan terhadap pekerjaan. Pekerjaan yang tidak menarik dan 
tidak lagi menuntut imajinasi, inovasi dan kreatifitas dalam 
pekerjaannya merupakan salah satu sumber ketidakpuasan yang 
tercermin pada tinggkat kebosanan. Karyawan cenderung 
menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka kesempatan 
untuk menggunakan kemampuan dan ketrampilan mereka dan 
menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik 
mengenai betapa baiknya pekerjaan mereka. 
2) Kepuasan kepada sistem penghargaan. Seperti, pengupahan atau 
penggajian dan promosi. 
3) Kepuasaan terhadap kondisi kerja. Kondisi kerja sangat 
berpengaruh terhadap semangat kerja dan gairah kerja dalam 
melaksanakan tugas. Kondisi yang menyenangkan akan 
mendorong seseorang untuk bekerja lebih giat. Kondisi kerja 
yang tidak terbatas hanya pada kondisi kerja di tempat pekerjaan 
masing.masing. 
Menurut Sutrisno (2009:86) terdapat dua faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja adalah: 
1) Faktor psikologis, ialah faktor yang berkaitan dengan kejiwaan 
karyawan akan kepuasan kerja yang meliputi ketenangan kerja, 
minat, sikap kerja, talent dan keahlian. 
2) Faktor fisik, adalah faktor yang berkaitan dengan keadaan fisik 




Faktor fisik dalam pengaruhnya terhadap kepuasan kerja seperti 
jenis pekerjaan, waktu kerja dan istirahat, sarana dan prasaran, 
kondisi ruang kerja, kesehatan, usia dan sebagainya. 
3) Faktor sosial, kondisi sosial dalam melaksanakan pekerjaan akan 
menimbulkan rasa nyaman dalam pelaksanaan pekerjaan. 
Persepsi yang timbul kadang berdampak postif ataupun negatif 
terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan. 
4) Faktor finansial, merupakan faktor yang banyak mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan jika dibandingkan dengan beban kerja 
yang diperoleh. 
c. Mengukur kepuasan kerja 
Kepuasan atau ketidakpuasan adalah suatu petunjuk dari 
tingkat stres yang dirasakan seorang pekerja. Sampai sekarang tidak 
terdapat skala yang memadai untuk mengukur kepuasan kerja. 
Sebelumnya telah disebutkan bahwa suatu tingkat kepuasan kerja 
menggambarkan suatu posisi dalam suatu rangkaian kepuasan dan 
ketidakpuasan yang kontinu dan mencerminkan sikap-sikap tertentu 
yang tidak hanya berkenaan dengan pekerjaan tetapi juga berkenaan 
dengan persepsi orang yang bersangkutan mengenai lingkungan 
kerjanya(T.M. Fraser, 2018: 109). 
Dalam beberapa hal, orang dapat mempertanyakan pilihan 
variabel-variabel yang tak terkait satu sama lain yang digunakan 




ketidakpuasan kerja dan tanda-tanda adanya stres. Dalam hal ini, 
kemangkiran dan hasil kerja tidak jarang dipakai sebagai tanda-tanda 
ketidakpuasan. 
Mengukur kepuasan kerja menurut Robbins (2007:103) yaitu 
metode peringkat global tunggal (suatu metode yang berisi 
pertanyaan yang ditunjukan kepada karyawan dengan tujuan untuk 
menanggapi pertanyaan yang ada), melalui summation score 
(perhitungan aspek kepuasan kerja dengan pendekatan ini lebih 
canggih karena pendekatan ini mengidentifikasi elemen-elemen 
pekerjaan tertentu dan menanyakan perasaan karyawan terhadap 
setiap elemen tersebut). 
d. Dimensi dan indikator kepuasan kerja 
Menurut Robbins dan Judge (2013 : 79), kepuasan kerja 
memiliki lima dimensi yaitu : 
1) Pekerjaan itu sendiri dengan indikator : tugas, kesempatan belajar, 
dan tanggung jawab. 
2) Gaji, dengan indikator : sistesm penggajian dan keadlian 
penggajian. 
3) Kesempatan promosi, dengan indikator : peluang promosi. 
4) Kepemimpinan, dengan indikator : gaya kepemimpinan. 







a. Pengertian kinerja 
Kinerja pada awalnya berawal dari kata Job Performance 
atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 
yang dicapai oleh seseorang). Jadi kinerja (prestasi kerja) memiliki 
pengertian bahwa hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang 
dihasilkan oleh karyawan dalam mengerjakan tugasnya dan 
tanggung jawab yang dibebankan kepadanya (Mangkunegara, 
2000:67). 
 Menurut Duha (2018: 218) mengartikan kinerja sebagai cara 
atau kemampuan individu dalam bekerja untuk memberikan hasil 
yang optimal di tempatnya bekerja dalam satu paket atau bagian 
pekerjaan tertentu atau pada suatu periode waktu tertentu. Sedangkan 
menurut Wibowo (2017:44) menyatakan bahwa tujuan kinerja 
adalah menyesuaikan harapan kinerja individual dengan tujuan 
organisasi. Kesesuaian antara upaya pencapaian individu dengan 
tujuan organisasi akan terwujudya kinerja yang baik. Dengan begitu 
dapat disumpulkan bahwa kinerja merupakan suatu kegiatan para 
pegawai yang telah menuai hasil yang maksimal dari apa yang telah 
ditugaskan organisasi kepada mereka. 
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
Menurut Mangkunegara (2009:16) menyimpulkan bahwa 




1. Faktor Individu 
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu 
yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) 
dan fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi 
antara fungsi psikis dan fisik, maka ini merupakan modal utama 
individu manusia untuk mampu mengelola dan mendayagunakan 
potensi dirinya secara optimal dalam mencapai tujuan organisasi. 
2. Faktor Lingkungan Organisasi 
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi 
individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan 
organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, 
autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola 
komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja 
respek dan dinamis, peluang berkarier, dan fasilitas kerja yang 
relatif memadai. 
Menurut Duha (2018:235) ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan : 
1) Gaya Kepemiminan 
2) Prosedur Kerja 
3) Komunikasu 
4) Tingkat Pendidikan 







9) Pengembangan Karier 
10) Promosi Jabatan 
11) Loyalitas 
12) Lingkungan Fisik 
13) Iklim Organisasi 
14) Budaya Organisasi 
15) Konflik 
16) Komitmen Organisasi 
17) Efektivitas Organisasi 
c. Dimensi dan Indikator Kinerja 
Menurut Bangun (2012) standar pekerjaan dapat di tentukan 
dari isi suatu pekerjaan , dapat di jadikan sebagai dasar penilaian 
kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat di ukur dan di 
pahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui kuantitas 
kerja, kualitas, ketepatan wakt, kehadiran dan kemampuan 
bekerjasama. Adapun dimensi dan indikatornya sebagai berikut : 
1) Kuantitas Kerja 
Menunjukan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu 
atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar 
pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda 




tersebut baik pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan 
yang sesuai. Tidak semua pekerjaan bisa di selesaikan hanya satu 
orang saja. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuanya 
bekerjasama dengan rekan kerja. 
2) Kualitas kerja 
Setiap karyawan harus memenuhi persyaratan dari 
perusahaan untuk dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai 
kualitas yang di tuntut. Setiap pekerjaan tertentu menuntut 
kehadiran karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai batas 
waktu yang di berikan perusahaan. Karyawan yang bekerja 
secara efektif memiliki kinerja yang baik karena menghasilkan 
pekerjaan sesuai standar perusahaan. 
Indikator kinerja karyawan sebagai mana yang telah di 
sebutkan di atas dan memberikan pengertianya bahwa suatu 
pekerjaan yang dilakukan oleh para karyawan atas dasar ketentuan-
ketentuan di dalam organisasi. Selain itu juga karyawan harus 
mampu melaksanakan pekerjaanya dengan benar dan tepat waktu. 
B. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam 
melakukan penelitian sehingga peneliti dapat memperkaya teori yang 
digunakan dalam mengkaji penelitian yang akan dilakukan. 
Dari penelitian terdahulu, peniliti tidak menemukan penelitian dengan 




mengangkat beberapa penelitian sebagai referensi dalam memperkaya 
bahan kajian pada penelitian peneliti. Berikut merupakan penelitian 
terdahulu berupa beberapa jurnal terkait dengan penelitian yang dilakukan 
peneliti. 
1. Dwipa Ramadanu (2016) 
Penelitian yang dilakukan oleh Dwipa Ramadanu yang berjudul 
Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja. 
Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah veriabel independen 
yaitu konflik kerja dan stres kerja serta variabel dependen yaitu 
kepuasan kerja. Metode pada penelitian ini dengan menggunakaan 
metode penelitian kuantitatif sedangkan metode analisis data yang 
digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Teknik pengambilan 
sampel dalam penelitian ini dilakukan secara sensus, sehingga jumlah 
sampel penelitian ini adalah keseluruhan populasi yaitu sebanyak 63 
orang. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan 
menggunakan program softwere SPSS. Hasil dari penelitian ini, bahwa 
konflik kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Diketahui nilai F hitung = 64,283 dengan signifikan sebesar 
0,000 dan diketahui nilai F tabel untuk sampel berjumlah 63 adalah 
3,145. Hal itu berarti F hitung>F tabel dan nilai signifikan 0,000 < 
alpha 0,05. Jadi dengan demikian maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Dari hasil uji t diketahui bahwa t hitung (5,667) > t tabel (2,001) dan 




uji t hitung (3,881) > t tabel (2,001) dan signifikan (0.000) < 0,05 dan 
dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 
2. Chadek Novi Charisma Dewi (2018) 
Penilitian ini dilakukan oleh Chadek Novi Charisma Dewi 
dengan judul Pengaruh Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan. Dengan varibel independen yaitu stres kerja dan 
kepuasan kerja serta variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 
Metode penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif 
kausal. Subjek penelitian ini adalah karyawan pada bagian penjualan 
UD Surya Raditya Negara dengan objek penelitian ini adalah stres 
kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Populasi yang digunakan 
adalah 70 karyawan pada bagian tenaga penjualan. Jenis data yang 
dikumpulkan dalam penelitian ini yaitu berupa data stres kerja, 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Data yang dikumpulkan dengan 
teknik kuesioner, pencatatan dokumen, dan wawancara yang kemudian 
dianalisis dengan analilis jalur. Berdasarkan hasil perhitungan analisis 
jalur dengan menggunakan bantuan SPSS menunjukan bahwa stres 
kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hasil temuan menunjukan bahwa p-value dari 
Ryx1x2 = 0,000 < alpha = 0,05. Hal ini berarti bahwa ad pengaruh 






yx1x2 71,30%, sedangkan sisanya sebesar 
28,70% dipengaruhi variabel lain. 
3. Ferdian Fatikhin (2017) 
Penelitian ini berjudul Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan. Variabel-varibel independen yaitu 
konflik kerja dan stres kerja sreta variabel dependen yaitu kinerja 
karyawan. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian penjelesan. 
Penelitian penjelasan yaitu jenis penelitian yang digunakan untuk 
mengetahui korelasi dari dua variabel atau lebih. Atau penelitian 
penjelesan merupakan penelitian yang digunakan untuk mencari 
hubungan sebab akibat yang terjadi antara variabel penelitian serta 
pengujian terhadap hipotesis yang sebelumnya telah dirumuskan. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan rumus slovin dengan 
jumlah 45 responden. Dengan teknik pengumpulan data dari dua 
sumber yaitu data yang diperoleh di lapangan, yaitu data utama dan 
data pendukung. Data utama diperoleh dengan penyebaran kuesioner 
sedangkan data sekunder merupakan data yang diperoleh dari arsip 
dokumen di lokasi yang diteliti secara tidak langsung. Berdasarkan 
hasil uji pada analisis regresi linier berganda menunjukan bahwa 
variabel konflik kerja (X1) dan stres kerja (X2)a simultan secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal 
ini dapat dilihat pada hasil uji yaitu nilai Fhitung (13,094) > Ftabel (2,83) 




0,384 yang berarti bahwa kekuatan variabel konflik dan stres kerja 
mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 38,4% dan sisanya sebesar 
61,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 
4. Muhamad Rosidhan Anwari (2016) 
Penelitian ini dilakukan oleh Muhamad Rosidhan Anwari 
dengan judul Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan. Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah 
variabel independen yaitu konflik kerja (X1) dan stres kerja (X2), 
variabel dependen kinerja karyawan (Y). Jenis penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian penjelasan 
(explanatory research). Analisis yang dipergunakan dalam penelitian 
ini adalah teknik analisis deskriptif yang digunakan untuk memberikan 
gambaran tentang karateristik data sebagaimana adanya serta 
menyusun distribusi frekuensi dengan menggunakan data dari 
kuesioner yang telah diberikan kepada responden. Dan teknik statistik 
inferensial atau sering disebut statistik induktif ataupun statistik 
probabilitas yaitu teknik statistik yang digunakan untuk menganilisis 
data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. Berdasarkan 
pengujian yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier 
berganda menunjukan bahwa variabel konflik kerja (X1) dan stres 
kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 




square sebesar 62,9% hal ini menunjukan bahwa konflik kerja dan 
stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan sisanya 
37,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam 
penelitian ini. Secara parsial variabel konflik kerja dan stres kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan hasil 
perhitungan signifikansi t variabel konflik kerja (X1) dan stres kerja 
(X2) <0,005. 
5. Yohanes Herman Susilo (2020) 
Penelitian yang dilakukan oleh Yohanes Herman Susilo 
berjudul Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan. Dengan variabel independen yaitu konflik kerja (X1) dan 
stres kerja (X2) serta variabel dependen kinerja karyawan (Y). 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena diperlukan 
pengukuran yang cermat agar menghasilkan kesimpulan yang dapat 
digeneralisasikan. Metode pengumpulan data mengunakan metode 
penelitian lapangan dengan teknik kuesioner, wawancara dan studi 
kepustakaan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan PT.Dai Sabisu Indonesia yaitu sebanyak 100 orang. 
Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini dengan teknik non 
probability sampling dan penentuan sampelnya dengan metode sampel 
jenuh. Dari hasil pengujian diperoleh F hitung sebesar 547,203 dengan 
konstanta sebesar 4,24. Dari hasil tersebut berarti konflik kerja dan 




nilai signifikansi sebesar 0,000 (0,000<0,05), hubungan tersebat dapat 
sangat dipercaya. Diketahui pula R square pada penelitian ini sebesar 
0,919. Hal ini menunjukan bahwa kinerja karyawan pada PT. Dai 
Sabisu Indonesia dipengaruhi oleh konflik kerja dan stres kerja sebesar 
91,9% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini. 
6. Nasyadizi Nilamsar Noor (2016) 
Penelitian yang dilakukan oleh Nasyadizi Nilamsar Noor 
dengan judul Pengaruh Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan 
menjelaskan pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan, baik pengaruh secara parsial maupun simultan. Selain itu, 
untuk mengetahui variabel mana yang berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah variabel 
independen yaitu stres kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) serta 
variabel dependen kinerja karyawan (Y). Jenis penelitian yang 
digunakan adalah kuantitatif eksplanatori. Penelitian kuantitatif 
merupakan penelitian yang dilakukan dengan cara mengumpulkan data 
yang berupa angka, kemudian dianalisis dengan menggunakan 
prosedur statistik guna mendapatkan suatu informasi dibalik angka 
tersebut. Data yang digunakan dalam penelitian ini mengunakan data 
primer dan data sekunder. Nilai F hitung sebesar 6,777. Perhitungan 




0.05 merupakan α yang digunakan. Nilai F tabel yang diperoleh 
sebesar 6,064. Berdasarkan perolehan nilai F hitung yang lebih besar 
daripada F tabel, maka hipotesis H0 ditolak dan dapat disimpulkan 
bahwa terdapat pengaruh antara variabel stres kerja dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan tingkat batas kesalahan 0,05. 
7. Gabrella Wenur (2018) 
Penelitian yang dilakukan oleh Gabrella Wenur dengan judul Pengaruh 
Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Variabel-
variabel dalam penelitian ini adalah variabel independen yaitu konflik 
kerja (X1) dan stres kerja (X2) serta variabel dependen kinerja 
karyawan (Y). Jenis penelitian menggunakan jenis penelitian asosiatif, 
yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua 
variabel atau lebih. Dalam kaitannya dalam penelitian ini untuk 
menganilisis pengaruh konflik dan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan. Metode sampling yang dipakai dalam penelitian ini adlah 
non probability sampling dengan pendekatan accidental sampling, 
yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja 
yang kebetulan bertemu dengan peneliti dapat dijadikan sampel jika 
dipandang cocok sebagai sumber data. Sampel yang diambil sebanyak 
77 responden. Nilai F hitung sebesar 18,271 yang signifikan 0,000. 
Karena signifikan < 0,05 ini berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Dengan 




stres kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan 
diterima.  
Dari uraian singkat penelitian terdahulu diatas maka peneliti 
merangkum kedalam tabel sebagai berikut: 
Tabel 1 
Penelitian Terdahulu 











































kerja (X1) dan 
stres kerja 
(X2). 





































































































































































































































C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
Variabel konseptual merupakan kumpulan konsep dari fenomena 
yang diteliti sehingga maknanya masih sangat abstrak dan dapat dimaknai 
secara subjektif dan dapat menimbulkan ambigu. Variabel yang masih 
berupa konsep teoritis belum dapat diukur (Nasution,1997). Untuk lebih 
jelasnya bisa kita lihat sebagai berikut : 
1. Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai. 
Menurut Ekawarna (2018:01) menyatakan bahwa dalam 




bertentangan, saling berbantahan, atau saling cekcok. Situasi konflik 
tersebut dianggap sebagai situasi yang abnormal dan tidak diharapkan, 
karena konflik sering dianggap sebagai pengganggu stabilitas yang 
tidak boleh ada atau jika sudah muncul harus cepat-cepat diselesaikan. 
Konflik terkadang dianggap sebagai gangguan yang disebabkan oleh 
tingkah laku orang-orang yang antikemapanan, antisosial, paranoia, 
senang membuat keributan, dan lain-lain. 
Penelitian yang dilakukan oleh Ferdian Fatikhin tentang 
Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. 
Menunjukan hasil bahwa konflik kerja dapat berpengaruh negatif 
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji parsial pada variabel 
konflik kerja diperoleh nilai t hitung (-3,096) > dari t tabel (-2,018) 
dengan nilai signifikan t 0,003 < α (0,05) yang berarti bahwa konflik 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara negatif dan 
signifikan. 
2. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai. 
Stres adalah gangguan mental yang dihadapi seseorang akibat 
adanya tekanan. Tekanan ini muncul dari kegagalan individu dalam 
memenuhi kebutuhan atau keinginnya. Tekanan ini bisa berasal dari 
dalam diri, atau dari luar. Stres bukanlah penyakit atau cedera tetapi 
dapat menyebabkan kesehatan mental dan fisik. Stres kerja dapat 
memiliki pengaruh positif maupun negatif. Stres yang bersifat positif, 




meningkatkan inspirsasi hidup yang lebih baik dengan cara mengubah 
persepsi karyawan dan pekerjanya sehingga mencapai prestasi karier 
yang baik (Antonius Rino Vanchapo, 2020:35).  
Menurut Sondang P Siagian (2011:300) stres merupakan stau 
bidang perhatian utama ssat ini dalam organisasi apapun dan dapat 
dianggap sebagai sebuah akibat desakan berbagai permasalahan yang 
dihadapi manusia yang ada di dalam organisasi. Sehingga stres 
dimanifestasikan ketika orang berhadapan dengan begitu banyak 
tekanan yang menyebabkan pola perilaku normal mereka yang menjadi 
terpengaruh. Dengan kata lain stres umumnya terjadi karena adanya 
kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran 
dan kondisi fisik seseorang. 
Penelitian yang dilakukan oleh Yohanes Herman Susilo (2020) 
tentang Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan. Dari hasil penelitian tersebut menunjukan hasil bahwa stres 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan didapat nilai t hitung > 
sebesar 5,232 dengan t tabel sebesar 1,984 dan dengan demikian t 
hitung > t tabel. 
3. Pengaruh konflik kerja terhadap kepuaan kerja pegawai. 
Penelitian yang dilakukan oleh Dwipa Ramadanu (2016) 
tentang Pengaruh Konfik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan 




(2,001) dan signifikan (0,000) < 0,05 dan dapat simpulkan bahwa 
variabel konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Hal ini dapat diartikan semakin perusahan meminimalisir 
konflik kerja maka akan semakin mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan. 
4. Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai. 
Penelitian yang dilakukan oleh Dwipa Ramadanu (2016) 
dengan judul Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan. Dari hasil penelitian menunjukan hasil uji t 
dikehahui t hitung (3,881) > t tabel (2,001) dan signifikan (0,000) < 
0,05. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karywan. 
5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 
Menurut Rivai (2010:475), menyatakan “Kepuasan merupakan 
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya, 
senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja”. 
Penelitian yang dilakukan oleh Chadek Novi Charisma Dewi 
(2018) dengan judul Pengaruh Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan. Dari hasil penelitian yang dilakukan 
menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian 
menunjukan bahwa p-value dari Pyx2 = 0,000 < α 0,05. Besar 




koefisien Pyx2 sebesar 42,70%, sedangkan sumbangan pengaruh dari 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 18,20%. 
Berdasarkan keterangan uraian hubungan antar variabel terkait 
yang telah di jelaskan tersebut, maka peneliti menggambarkan 
kerangka pikir pada penelitian ini. Kerangka pemikiran untuk 
menggambarkan paradigma sebagai jawaban atas masalah penelitian. 
Hubungan tersebut dapat dilihat pada gambar kerangka pemikiran 
konseptual sebagai berikut : 
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Gambar 1 


















  Hipotesis adalah jawaban sementara dari perumusan masalah yang 
sedang di teliti, dan juga dari masalah pokok yang diuraikan diatas. 
Berikut ini jawaban atau dugaan sementara dalam penelitian ini yaitu 
sebagai  berikut : 
H1 : Terdapat pengaruh yang signifikan konflik kerja terhadap kinerja 
pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
H2 : Terdapat pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap kinerja 
pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
H3 : Terdapat pengaruh yang signifikan konflik kerja terhadap kepuasan 
kerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
H4 : Terdapat pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap kepuasan 
kerja pegawai Perumda BPR bank Brebes. 
H5 : Terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
H6 : Terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja memediasi konflik 
kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
H7 : Terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja memediasi stres 








          BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Peneltian ini menggunakan analisis data kuantitatif karena data 
yang akan digunakan menggunakan angka-angka. Dalam penelitian ini 
merupakan penelitian kausal yaitu untuk mengetahui hubungan antara satu 
variabel dengan variabel lainya. Menurut Sugiyono (2017:59) metode 
kausal adalah melihat hubungan variabel terhadap objek yang di teliti lebih 
bersifat sebab-akibat, sehingga dalam penelitianya ada variabel 
independen (variabel yang mempengaruhi) dan variabel dependen 
(variabel yang di pengaruhi). Namun dalam penelitian ini dipengaruhi oleh 
adanya variabel intervening. 
B. Populasi Dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2017:136) Populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
di pelajari dan kemudian di tarik kesimpulanya. 
Berdasarkan penjelasan di atas maka dalam penelitian ini yang 
menjadi populasi adalah semua pegawai Perumda BPR Bank Brebes 






2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2017:137). 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini yaitu dengan menggunakan teknik sampel total/sensushal ini 
dikarenakan teknik pengambilan sampel pada penelitian ini 
menggunakan seluruh dari jumlah populasi/pegawai yang ada, yaitu 
dengan jumlah 41 pegawai. Menurut Sugiyono (2017:145) Teknik 
sampel total/sensus adalah teknik penentuan sampel dimana semua 
anggota populasi dijadikan sebagai sampel. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, karena data 
yang akan digunakan berupa kuesioner. Yang menjadi responden 
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Perumda BPR Bank 
Brebes. Total keseluruhan sampel yang akan diambil berjumlah 41 
pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
Tabel 2 
Data pegawai Perumda BPR Bank Brebes 
NO BAGIAN PERUSAHAAN 
JUMLAH 
PEGAWAI 
1 Menris 1 
2 Man Suport 1 
3 SPI 1 
4 Bisnis 1 




6 Marketing 2 
7 C. Analis 1 
8 Colector/Remi 1 
9 Kepala Kas Cabang 7 
10 Akuntansi  1 
11 Head Teller 1 
12 Teller Cabang 7 
13 GA 1 
14 Umum Dan SDM 1 
15 Bagian Keuangan 7 
16 Bagian kas 7 
 Jumlah  41 
Sumber  : Kantor Perumda BPR Bank Brebes 
C. Definisi Konseptual Dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual Variabel 
Penjelasan mengenai Variabel-Variabel dalam penelitian ini 
antara lain : 
a. Konflik Kerja  
Ekawarna (2018:01) menyatakan bahwa dalam percakapan 
sehari-hari, konflik sering diartikan sebagai saling bertentangan, 
saling berbantahan, atau saling cekcok. 
b. Stres Kerja 
Menurut Antonius Rino Vanchapo (2020:35) stres adalah 




Tekanan ini muncul dari kegagalan individu dalam memenuhi 
kebutuhan atau keinginnya. 
c. Kepuasan Kerja 
Menurut T.M. Fraser (2018:43) kepuasan kerja atau dalam 
arti yang lebih khusus kepuasan karyawan dalam bekerja 
merupakan suatu pengertian yang sulit didefinisikan kendati dengan 
istilah paling sederhana sekalipun. 
d. Kinerja 
Menurut Menurut Duha (2018: 218) mengartikan kinerja 
sebagai cara atau kemampuan individu dalam bekerja untuk 
memberikan hasil yang optimal di tempatnya bekerja dalam satu 
paket atau bagian pekerjaan tertentu atau pada suatu periode waktu 
tertentu. 
2. Definisi Operasional Variabel 
Operasional variabel dalam penelitian ini adalah variabel 
independen yaitu konflik kerja (X1) dan stres kerja (X2), variabel 
dependen kinerja (Y) serta kepuasan kerja (variabel interveing (Z)). 
Untuk dapat memahami lebih mendalam dan lebih jelas mengenai 
variabel pada penelitian ini, maka akan lebih mudah di tuangkan 





















2. Kemampuan 2 
3. Keterampilan 3 
4. Kerjasama 4 
Kualitas Kerja 



















































2.  Beban kerja dalam 
faktor eksternal 
2 
3. Jadwal kerja 3 





1. Hasil kerja 5 
2. Sistem dukungan 









1.   Promosi jabatan 8 



























3. Tanggung jawab 3 







1. Peluang promosi 
6 
Kepemimpinan 1. Gaya 
kepemimpinan 
7 







D. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data adalah proses ataupun tahapan dari hasil 
penelitian yang akan dilakukan. Ada beberapa metode pengumpulan data 
antara lain : 
1) Wawancara 
Wawancara yaitu proses tanya jawab yang dilakukan peneliti 
kepada pihak yang berwenang Perumda BPR Bank Brebes. Jawaban 
atau keterangan yang diberikan dapat dijadikan data dan kemudian 
dicatat dan digunakan sebagai pedoman selama proses penelitian. 
2) Kuesioner  
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberikan pertanyaan atau pernyataan 
tertulis kepada responden untuk di jawab. Dalam penelitian ini 
menggunakan skala likert. 
E. Teknik Pengujian Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Menurut Ghozali (2013: 52) Menyatakan bahwa validitas adalah 
suatu alat ukur untuk mengukur sah atau validnya suatu kuesioner. 
Kuesioner dapat dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner 
mampu memberikan hasil suatu pengukuran yang akan diukur oleh 




membandingkan nilai r-hitung dengan nilai r-tabel untuk degree of 
freedom (df)=n-2. Untuk mengukur validitas suatu item pertanyaan 
kuesioner, peneliti akan menggunakan SPSS For Windows versi 22. 
Validitas instrumen penelitian menggunakan rumus sebagai berikut : 
rxy=
 ∑    ∑   ∑  
√  ∑    ∑      ∑    ∑    
   
Keterangan : 
rxy  = koefisien korelasi 
N = jumlah pegawai 
∑  = jumlah skor keseluruhan item pertanyaan variabel X 
∑  = jumlah skor keseluruhan item pertanyaan variabel Y 
∑   = jumlah hasil perkalian antara X dan Y 
 Dengan taraf signifikan 5% dan dengan n= 41. Langkah – 
langkah analisisnya sebagai berikut : 
1) Jika r hitung > r tabel dan bernilai positif, maka variabel 
tersebut valid. 
2) Jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid. 
3) Jika r hitung > r tabel tetapi bertanda negatif, maka H0 akan 
tetap ditolak dan H1 diterima. 
2. Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2013: 47) Menyatakan bahwa reliabilitas 
adalah alat untuk mengukur kuesioner yang merupakan indikator dari 




responden adalah konsisten dari waktu ke waktu. Mengacu pada 
penelitian (Setiyadi & Wartini, 2016) Pengujian reliabilitas dalam 
penelitian ini adalah dengan mengukur Cronobach’s Alpha instrumen 
dari masing-masing dimensi variabel yang diuji. Apabila nilai 
Cronobach’s Coefficient Alpha lebih besar dari 0,5 maka dijawaban 
dari responden pada kuesioner bisa dikatakan reliabel. Jika nilai 
Cronobach’s Coefficient Alpha kurang dari 0,5 maka jawaban dari 
responden pada kuesiner tidak reliabel. Dengan rumus sebagai berikut : 
         rn= 
 





 }    
Keterangan : 
rn    = Realibilitas tes 
k    = jumlah soal 
∑  
   = jumlah varian dari skor total 
F. Metode Analisis Data 
1. Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji dalam model regresi 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk 
mengetahui ada dan tidaknya normalitas dalam model regresi yaitu 




distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi yang normal 
akan membentuk satu garis lurus diagonal, ploating data residual 
dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual 
normal, maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan 
juga mengikuti garis diagonalnya. Tetapi uji normalitas dengan 
grafik dapat menyesatkan karena visual dapat terlihat tidak normal 
ppadahal secara statistik sebaliknya (Ghozali 2018:160). 
2) Uji Liniearitas 
Uji linieritas adalah pengujian yang digunakan untuk melihat 
apakah spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau tidak.  
Apakah fungsi yang dignakan dalam suatu studi empiris akan lebih 
baik berbentuk liner, kuadrat atu kubik. Dengan uji linearitas akan 
diperoleh informasi apakah model empiris sebaiknya linear, kuadrat 
atau kubik (Ghozali, 2018:167) 
3) Uji Multikolinearitas 
Digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya korelasi antar 
variabel independen dalam sebuah model regresi berganda. Untuk 
mengetahui ada tidaknya multikolinieritas  dalam model regresi bisa 
dilihat dari VIF (Variance Inflation Factor) dan Tolerance lebih dari 






4) Uji Heteroskedastisitas 
Ghozali (2018:137) mengemukakan uji heteroskedastisitas 
digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika variance dari residual  satu pengamatan ke 
pengamatan lainya tetap, maka ini disebut homoskedastisitas dan 
jika berbeda akan di sebut heteroskedastisitas. Model regresi yang 
baik yaitu dimana homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitaskarena data ini menghimpun data yang mewakili 
berbagai ukuran kecil, sedang atau besar. 
2. Uji Hipotesis 
1) Uji t (uji parsial) 
Digunakan untuk mengetahui secara  parsial variabel 
independen berpengaruh atau tidak terhadap variabel dependen. 
Dengan prosedur sebagai berikut: 
a. Formulasi Hipotesis 
a) Variabel Konflik Kerja (X1) 
Ho :     0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
konflik kerja terhadap kinerja pegawai Perumda 
BPR Bank Brebes.  
Ha :     0 artinya terdapat pengaruh yang signifikan konflik 




Bank Brebes. Dikatakan berpengaruh jika nilai 
thitung > ttabel dengan taraf signifikan harus lebih 
kecil dari 0,05. 
Ho :     0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
konflik kerja terhadap kepuasan kerja Perumda 
BPR Bank Brebes. 
Ha :     0 artinya terdapat pengaruh yang signifikan konflik 
kerja terhadap kepuasan kerja Perumda BPR Bank 
Brebes. Dikatakan berpengaruh jika nilai thitung > 
ttabel dengan taraf signifikan harus lebih kecil dari 
0,05. 
b) Variabel Stres Kerja (X2) 
Ho :     0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
stres kerja terhadap kinerja pegawai Perumda 
BPR Bank Brebes. 
Ha :     0 artinya terdapat pengaruh yang signifikan stres 
kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR 
Bank Brebes. Dikatakan berpengaruh jika nilai 
thitung > ttabel dengan taraf signifikan harus lebih 
kecil dari 0,05. 
Ho :     0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan 





Ha :     0 artinya terdapat pengaruh yang signifikan stres 
kerja terhadap kepuasan kerja Perumda BPR Bank 
Brebes. Dikatakan berpengaruh jika nilai thitung > 
ttabel dengan taraf signifikan harus lebih kecil dari 
0,05. 
c) Variabel Kepuasan kerja (variabel intervening (Z)) 
Ho :     0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Perumda 
BPR Bank Brebes. 
Ha :     0 artinya terdapat pengaruh yang signifikan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Perumda 
BPR Bank Brebes. Dikatakan berpengaruh jika 
nilai thitung > ttabel dengan taraf signifikan harus 
lebih kecil dari 0,05. 
b. Menentukan taraf signifikan   yaitu sebagai berikut: 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yag 
diperoleh, maka akan digunakan uji t satu pihak dengan 
menggunakan tingkat signifikan sebesar 95% atau (    ). 
c. Kriteria pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis 
adalah sebagai berikut: 
a) Ho diterima dan Ha ditolak apabila thitung < ttabel  pada   = 




b) Ho ditolak dan Ha diterima apabila thitung > ttabel  pada   = 
5% (berpengaruh). 
d. Menghitung nilai Thitung 
Sb = 
     
√∑    
   
 
 
Kesalahan standar estimasi dengan memberikan simbol 
Se yang dapat ditentukan dengan menggunakan rumus sebagai 
berikut: 
    Se  √
∑     ∑    ∑  
   
 
Sehingga t hitung dengan menggunakan rumus: 
       thitung  = 




B  = Nilai Parameter 
Sb  = Standar Eror 
Sy.x = Standar Error Estimasi 







2) Uji  f (uji simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh 
variabel independen konflik kerja (X1), stres kerja (X2), kepuasan 
kerja (variabel intervening (Z)) terhadap variabel dependen yaitu 
kinerja pegawai (Y). Dasar pengambilan keputusan: 
a. Formulasi Hipotesis 
Kriteria pengujian hipotesis dengan menggunakan statistik 
F adalah jika nilai signifikansi F < 0,05, maka hipotesis 
alternatif diterima, yang menyatakan bahwa semua variabel 
independen secara simultan dan signifikan mempengaruhi 
variabel dependen (Ghozali, 2018:179) Adapun Penerapan 
hipotesis statistik yaitu sebagai berikut: 
1) Ho :         0 artinya variabel independen yaitu konflik 
kerja (X1), stres kerja (X2) tidak terdapat pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja pegawai 
(Y) Perumda BPR Bank Brebes. 
Ha :         0, artinya variabel independen yaitu 
konflik kerja (X1), stres kerja (X2) terdapat pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja 
pegawai (Y) Perumda BPR Bank Brebes. 
2) Ha :         0, artinya variabel independen yaitu konflik 




signifikan terhadap variabel dependen yaitu kepuasan kerja 
(Z) (variabel intervening) Perumda BPR Bank Brebes. 
Ha :          0, artinya variabel independen yaitu 
konflik kerja (X1), stres kerja (X2) terdapat pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Z) (variabel 
intervening) Perumda BPR Bank Brebes. 
3) Ha :           0, artinya variabel independen yaitu 
konflik kerja (X1), stres kerja (X2) tidak terdapat pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Perumda BPR 
Bank Brebes dengan kepuasan kerja (Z) sebagai variabel 
intervening. 
Ha :            0, artinya variabel independen 
yaitu konflik kerja (X1), stres kerja (X2) terdapat pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Perumda BPR 
Bank Brebes dengan kepuasan kerja (Z) sebagai variabel 
intervening. 
b. Menentukan taraf signifikan   yaitu sebagai berikut: 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang 
diperoleh, maka akan digunakan uji t satu pihak dengan 
menggunakan tingkat signifikan sebesar 95% atau (    ). 
Kriteria pengambilan keputusan dalam pengujian 




a) Ho diterima apabila Fhitung< Ftabel pada   = 5% (tidak 
berpengaruh). 
Ho diterima apabila Fhitung> Ftabel  pada   = 5% 
(berpengaruh). 
c. Kriteria Pengujian 
Kriteria untuk menerima atau menolak H0 yaitu: 
H0 diterima apabila = Fhitung< Ftabel (Signifikan) 
H0 ditolak apabila = Fhitung> Ftabel (Tidak Signifikan) 
d. Menghitung Nilai Fhitung 
Rumus umum Fhitung ini adalah: 
             Fhitung  = 
       
             
 
Keterangan: 
                    =  Jumlah kuadrat regresi 
                  = Jumlah kuadrat residual 
K = Jumlah Variabel 
   n  = Jumlah sampel 






3. Analisis Jalur 
Analisis jalur adalah suatu teknis untuk menganalisis hubungan 
sebab akibat yang terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya 
mempengaruhi variabel tergangung tidak hanya secara langsung tetapi 
juga secara tidak langsung. 
Dalam penelitian ini terdapat variabel intervening yaitu 
kepuasan kerja. pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan 
prosedur yang dikembangkan oleh Sobel dan dikenal dengan uji Sobel 
(Sobel test). Uji Sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan  
pengaruh tidak langsung variabel independen (X) ke variabel dependen 
(Y) melalui varibel intervening (Z).  Untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel (Z) dalam memediasi pengaruh konflik kerja (X1) 
dan stres kerja (X2) dengan rumus sebagai berikut : 
M = 
  
       




a= koefisien regresi variabel independen terhadap mediasi. 
b= koefisien regresi variabel mediasi terhadap dependen. 
SEa= standard error dari pengaruh variabel independen terhadap variabel   
mediasi. 












Panel penelitian analisis jalur 
  Keterangan :  
1. PX1X2Z : Terdapat pengaruh konflik kerja dan stres kerja   
terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening. 
Pada gambar 2 dapat diketahui bahwa PX1X2Z merupakan 
analisis jalur dari pengaruh dari variabel konflik kerja dan stres 
kerja terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening. Apabila nilai PX1X2Z < 1,68488 dengan α = 0,05 
maka dapat dikatakan bahwa tidak terdapat pengaruh konflik kerja 
dan stres kerja terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening. Sebaliknya apabila nilai PX1X2Z > 1,68488 
dengan α = 0,05 maka terdapat pengaruh konflik kerja dan stres 














HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum 
1. Sejarah Singkat Perumda BPR Bank Brebes 
  Perumda BPR Bank Brebes merupakan salah satu Badan Usaha 
Milik daerah Kabupaten Brebes yang didirikan pada tanggal 22 Oktober 
19951 berdasarkan Peraturan Daerah Tingkat II Brebes nomor : 
12/DPRD5/1951 dengan nama Bank Pasar Brebes. Pada tahun 1995 
dilakukan perubahan nama dari Perusahaan Daerah Bank Pasar Brebes 
menjadi Perusahaan Daerah Bank Perkreditan Rakyat (PD.BPR) Bank 
Pasar Brebes dengan keputusan Menteri Keuangan Republik Indonesia 
Nomor : KEP-260/KM.17/1996 tentang persetujuan nama.  
  Kemudian Perda Nomor 14 tahun 1996 tentang Perusahaan Daerah 
Bank Perkreditan Rakyat Bank Pasar Brebes telah diubah dengan Perda 
Kabupaten Brebes Nomor 8 tahun 2001 tentang Perusahaan Daerah 
Bank Perkreditan Rakyat Puspakencana Brebes (PD.BPR Puspakencana 
Brebes). Untuk lebih mengenalkan dan mempermudahkan nama kepada 
masyarakat Kabupaten Brebes maka telah diadakan Perubahan Perda 
Kabupaten Brebes Nomor 8 Tahun 2001 tentang Perusahaan Daerah 
Bank Perkreditan Rakyat Puspakencana Brebes menjadi Perda 
Kabupaten Brebes Nomor 1 Tahun 2019 Tentang Peruhasaan Umum 





2. Visi dan Misi Perumda BPR Bank Brebes 
a. Visi  
  Terwujudnya BPR yang sehat, terpercaya, tumbuh menjadi 
BPR kebanggan semua pihak. 
b. Misi 
1) Memperkuat kelembagaan BPR dengan meningkatkan kualitas 
SDM untuk mewujudkan profesionalisme dan produktifitas yang 
tinggi. 
2) Memberikan manfaat bagi pertumbuhan perekonomian daerah. 
3) Meningkatkan taraf hidup masyarakat. 
4) Mampu bersaing dengan sehat. 
5) Menjadi BPR unggulan masyarakat. 
3. Tujuan Perumda BPR Bank Brebes 
  Perumda BPR Bank Brebes bertujuan untuk selalu berinovasi 
melalui pengembangan produk yang diminati oleh masyarakat dan 
sekaligus melaksanakan fungsi pemerintah dalam rangka meningkatkan 
kesejahteraan masyarkat Brebes. 
4. Struktur Keorganisasian 
  Struktur organisasi merupakan bagian penting bagi perusahaan, 
dimana tugas dan wewenang dapat tertanggungjawabkan oleh bagian 
yang sudah ditetapkan. Adapun struktur organisasi Perumda BPR Bank 



















Sumber : Data Perumda BPR Bank Brebes Yang Diolah 
B. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Responden 
  Deskripsi karateristik responden yang diamati dalam penelitian ini 
meliputi: Jenis Kelamin, Pendidikan, Umur, Masa kerja. Deskripsi 
karakteristik responden sebagai berikut: 
a. Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, karakteristik 































Karakteristik Pegawai Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
1 Laki-laki 17 41,5 
2 Perempuan 24 58,5 
 Jumlah 41 100,0 
Sumber: Data yang diolah 2020. 
 
Tabel  di atas menunjukkan bahwa Pegawai dengan jenis 
kelamin laki-laki sebanyak 41,5% dan pegawai dengan jenis 
kelamin perempuan sebanyak 58,5%. Hal ini menunjukkan 
bahwa mayoritas yang menjadi pegawai Perumda BPR Bank 
Brebes adalah Perempuan (58,5%). 
b. Pendidikan  
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh krakteristik 
responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat sebagai 
berikut: 
Tabel 5 
Karakteristik Pegawai Berdasarkan Pendidikan 
 
No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%) 
1 SMA 12 29,3 
2 DIII/S1 27 65,9 
3 S2 2 4,9 
 Jumlah 41 100,0 




Tabel di atas menunjukan bahwa pegawai yang 
berpendidikan SMA sebanyak 29,3%, pegawai yang berpendidikan 
DIII/S1 sebanyak 65,9%, karyawan pegawai yang berpendidikan 
S2 sebanyak 4,9%. Data berikut menunjukkan bahwa mayoritas 
yang menjadi pegawai Perumda BPR Bank Brebes berpendidikan 
DIII/S1 (65,9%). 
c. Usia Responden 
  Karakteristik responden berdasarkan usia yang diperoleh 
dalam penelitian ini sebagai berikut: 
Tabel 6 
Karakteristik Pegawai Berdasarkan Umur 
No Usia Frekuensi 
Persentase 
(%) 
1 25-35 13 31,7 
2 35-40 11 26,8 
3 40-45 7 17,1 
4 >45 10 24,4 
 Jumlah 41 100,0 
 Sumber: Data yang diolah 2020. 
Tabel di atas menunjukan bahwa pegawai yang berumur 
antara 25-35 tahun sebanyak 31,7 %, pegawai yang berumur 
antara 35-40 tahun sebanyak 26,8%, pegawai yang berumur 
antara 40-45 tahun sebanyak 17,1%, pegawai yang berusia >45 




mayoritas yang menjadi pegawai Perumda BPR Bank Brebes 
berumur antara 25-35 tahun (31,7%). 
d. Masa Kerja 
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja diperoleh 
dengan hasil sebagai berikut: 
Tabel 7 
Karakteristik Pegawai Berdasarkan Masa Kerja 
No Masa Kerja Frekuensi Persentase (%) 
1 <1 8 19,5 
2 1-5 16 39,0 
3 6-10 6 14,6 
4 >11 11 26,8 
 Jumlah 41 100,0 
       Sumber: Data yang diolah 2020. 
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa pegawai dengan masa 
kerja antara <1 tahun sebanyak 19,5%, pegawai dengan masa kerja 
antara 1-5 tahun sebanyak 39,0%, pegawai dengan kasa kerja 
antara 6-10 tahun 14,6%, pegawai dengan masa kerja antara >11 
tahun sebanyak 26,8%. Data berikut menunjukkan bahwa 
mayoritas pegawai Perumda Bank BPR Brebesdengan masa kerja 






2. Pengujian Instrumen Penelitian 
a. Uji Validitas 
  Uji Validitas penelitian ini dilakukan dengan analisis faktor 
menggunakan alat bantu SPSS. Uji validitas dilakukan untuk 
mengetahui apakah pertanyaan pada kuesioner layak untuk diteliti.  
Sebuah instrumen dikatakan valid apabila pertanyaan pada 
kuesioner mampu memberikan hasil suatu pengukuran yang akan 
diukur oleh kuesioner tersebut. Untuk mengukur validitas suatu 
item pertanyaan kuesioner, peneliti akan menggunakan SPSS For 
Windows versi 22, dengan taraf signifikan 5%. Jika rhitung> rtabel dan 
bernilai positif, maka variabel tersebut valid. Nilai rtabel didapat 
dengan cara jumlah sampel (n) dikurangi 2 (dua), kemudian 
hasilnya dilihat dalam tabel r. Dimana n = 41-2 = 39 dengan nilai 
rtabel sebesar 0,3081 dengan taraf signifikan 0,05. Hasil uji validitas 
dapat dilihat pada tabel  sebagai berikut : 
Tabel 8 
Hasil Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
 
Variabel Kode Item rhitung rtabel Keterangan 
Kinerja 
Pegawai 
1 0,419 0,3081 Valid 
2 0,532 0,3081 Valid 
3 0,575 0,3081 Valid 
4 0,557 0,3081 Valid 
5 0,515 0,3081 Valid 
6 0,611 0,3081 Valid 
Sumber: Data yang diolah 2020. 
 
Berdasarkan tabel uji validitas tesebut dapat dijelaskan bahwa 




variabel kinerja (Y) diperoleh valid. Karena nilai rhitung tiap item pada 
variabel kinerja (Y) adalah 0,419 ; 0,532 ; 0,575 ; 0,557 ; 0,515 dan 
0,611 > 0,3081. 
Tabel 9 
Hasil Validitas Variabel Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 
(Z) 
 
Variabel Kode Item rhitung rtabel Keterangan 
Kepuasan 
Kerja 
1 0,573 0,3081 Valid 
2 0,398 0,3081 Valid 
3 0,375 0,3081 Valid 
4 0,701 0,3081 Valid 
5 0,585 0,3081 Valid 
6 0,604 0,3081 Valid 
7 0,645 0,3081 Valid 
8 0,470 0,3081 Valid 
Sumber: Data yang diolah 2020. 
 
Berdasarkan tabel uji validitas tesebut dapat dijelaskan bahwa 
seluruh item pertanyaan dalam keusioner/angket terkait dengan 
variabel kepuasan kerja (Z) diperoleh valid. Karena nilai rhitung tiap 
item pada variabel kepuasan kerja (Z) adalah 0,573 ; 0,398 ; 0,375 ; 
0,701 ; 0,585 ; 0,604 ; 0,645 dan 0,470 > 0,3081. 
Tabel 10 
Hasil Validitas Variabel Konflik Kerja (X1) 
 
Variabel Kode Item rhitung rtabel Keterangan 
Konflik 
Kerja 
1 0,435 0,3081 Valid 
2 0,544 0,3081 Valid 
3 0,585 0,3081 Valid 
4 0,497 0,3081 Valid 
5 0,440 0,3081 Valid 
6 0,640 0,3081 Valid 
7 0,683 0,3081 Valid 
8 0,688 0,3081 Valid 
9 0,632 0,3081 Valid 




Sumber: Data yang diolah 2020. 
Berdasarkan tabel uji validitas tesebut dapat dijelaskan bahwa 
seluruh item pertanyaan dalam keusioner/angket terkait dengan 
variabel konflik kerja (X1) diperoleh valid. Karena nilai rhitung tiap 
item pada variabel konflik kerja (X1) adalah 0,435 ; 0,544 ; 0,585 ; 
0,497 ; 0,440 ; 0,640 ; 0,683 ; 0,688 ; 0,632 dan 0,660 > 0,3081. 
Tabel 11 
Hasil Validitas Variabel Stres Kerja (X2) 
 
Variabel Kode Item rhitung rtabel Keterangan 
Stres Kerja 
1 0,654 0,3081 Valid 
2 0,720 0,3081 Valid 
3 0,700 0,3081 Valid 
4 0,458 0,3081 Valid 
5 0,689 0,3081 Valid 
6 0,704 0,3081 Valid 
7 0,621 0,3081 Valid 
8 0,634 0,3081 Valid 
9 0,562 0,3081 Valid 
10 0,554 0,3081 Valid 
11 0,560 0,3081 Valid 
12 0,499 0,3081 Valid 
Sumber: Data yang diolah 2020. 
Berdasarkan tabel uji validitas tesebut dapat dijelaskan bahwa 
seluruh item pertanyaan dalam keusioner/angket terkait dengan 
variable stres kerja (X2) diperoleh valid. Karena nilai rhitung tiap item 
pada variabel stres kerja (X2) adalah 0,654 ; 0,720 ; 0,700 ; 0,458 ; 
0,689 ; 0,704 ; 0,621 ; 0,634 ; 0,562 ; 0,554 ; 0,560 dan 0,449 > 
0,3081. 
Berdasarkan uji validitas yang telah dilakukan, hal ini dapat 




lebih besar dibandingkan r-tabel. Hal ini mengindikasi bahwa seluruh 
pernyataan yang dibuat dinilai layak dan dapat digunakan untuk 
keperluan penelitian. 
b. Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas adalah serangkaian pengukuran atau 
serangkaian alat ukur yang memiliki konsistensi bila pengukuran 
yang dilakukan dengan alat ukur itu dilakukan berulang. Suatu 
konstruktur atau variabel dikatakan reliabel jika suatu kuesioner 
bisa memiliki jawaban responden konsisten dari waktu ke waktu. 
Dan suatu variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai alpha 
cronbach > 0,60. Berikut ini merupakan hasil uji reliabilitas : 
Tabel 12 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Item Reliabilitas Standar 
Koefisien Alfa 
Keterangan 
Kinerja Pegawai Y 0,654  0,60 Reliabel 
Kepuasan Kerja Z 0,661 0,60 Reliabel 
Konflik Kerja X1 0,776 0,60 Reliabel 
Stres Kerja X2 0,848 0,60 Reliabel 
Sumber: Data yang diolah 2020. 
  Berdasarkan tabel diatas telah didapatkan bahwa nilai alpha 
cronbach  dari variabel kinerja pegawai (Y) = 0,654; kepuasan kerja 
(Z) = 0,661; konflik kerja (X1) = 0,776; stres kerja (X2) = 0,848 




pernyataan yang dibuat dinilai layak dan dapat digunakan untuk 
penelitian. 
3. Analisis Data 
a. Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Normalitas 
 Uji normalitas adalah pengujian tentang kenormalan 
distribusi data. Dalam penelitian ini, menggunakan uji 
kolmogrov-smirnov dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 13 











Sumber : Data yang diolah 2020. 
Hasil uji normalitas menunjukan bahwa diketahui bahwa 
nilai signifikan sebesar 0,200 lebih besar dibandingkan nilai 
yang ditentukan sebesar 5%. Hasil uji normalitas dengan 







 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,40056630 
Most Extreme Differences Absolute ,064 
Positive ,046 
Negative -,064 
Test Statistic ,064 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 




kolmogorov-smirnov test yang terdapat pada tabel diperoleh 
nilai test statistik sebesar 0,200 dan Asymp. Sig. Sebesar 0,200 
> 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi 
normal. 
2) Uji Linearitas 
  Pengujian ini untuk mengetahui apakah terdapat hubungan 
linier dari kedua variabel penelitian. Dikatan variabel sudah 
linear jika nilai signifikan deviation from linearity diatas 0,05. 
Berikut adalah tabel uji linearitas: 
Tabel 14 






Square F Sig. 




(Combined) 49,417 16 3,089 1,370 ,236 
Linearity 15,181 1 15,181 6,735 ,016 
Deviation from 
Linearity 
34,236 15 2,282 1,013 ,475 
Within Groups 54,095 24 2,254   
Total 103,512 40    
Sumber : Data yang dioleh 2020. 
Berdasarkan tabel 14, nilai deviation from linearity 1,013. 
Dapat disimpulkakan bahwa terdapat hubungan linier dari kedua 
variabel, karena nilai deviation from linearity1,013 > 0,05. 
3) Uji Heterokedastisitas 
  Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji dalam 




pengamatan ke pengamatan yang lain. Cara untuk mengetahui 
terjadi Heteroskedastisitas atau tidak yaitu dengan melihat 
Grafik Plot antara nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED 
dengan residualnya SRESID. Tidak terjadi Heteroskedastisitas 
yaitu apabila tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar 
di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. 
 
Gambar 4 
Grafik Plot Uji Heterokedastisitas 
Berdasarkan gambar di atas terlihat bahwa tidak ada pola 
yang jelas serta titik-titik tersebut menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukan bahwa data 





4) Uji Multikolinieritas 
Pengujian ini mengetahui ada tidaknya korelasi antar 
variabel independen dalam sebuah model regresi berganda, 
dengan melihat nilai VIF(Variance Inflation Factor) dan 
Tolerance. Jika nilai VIF tidak lebih dari 10,0 maka model 
regresi bebas dari multikolinieritas, dan jika nilai Tolerance 
lebih dari 0,10 maka model regresi bebas dari multikolinieritas. 
Berikut adalah tabel pengujian multikolinieritas: 
Tabel 15 














B Std. Error Beta 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) 17,072 3,735  4,571 ,000   
Konflik Kerja ,169 ,048 ,500 3,526 ,001 ,912 1,096 
Stres Kerja -,066 ,036 -,262 -1,815 ,078 ,882 1,134 
Kepuasan 
Kerja 
,185 ,089 ,291 2,081 ,044 ,939 1,065 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 Sumber : Data yang dioleh 2020. 
Hasil perhitungan analisis menunjukan bahwa nilai VIF 
masing-masing variabel independen lebih kecil dari 10 dan nilai 
tolerance lebih besar dari 0,1, sehingga dapat disimpulkan bahwa 




b. Uji Hipotesis 
1) Analisis Jalur 
Analisis jalur adalah suatu teknis untuk menganalisis 
hubungan sebab akibat yang terjadi pada regresi berganda jika 
variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergangung tidak 
hanya secara langsung tetapi juga secara tidak langsung. 
Dalam penelitian ini terdapat variabel intervening yaitu 
kepuasan kerja. pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan 
dengan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel dan dikenal 
dengan uji Sobel (Sobel test). Uji Sobel dilakukan dengan cara 
menguji kekuatan  pengaruh tidak langsung variabel independen 
(X) ke variabel dependen (Y) melalui varibel intervening (Z).  
Berikut adalah hasil dari uji sobel : 
Tahap Pertama 
Tabel 16 

















Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,242 ,202 1,43695 











T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 37,567 3,031  12,395 ,000 
Konflik Kerja ,046 ,087 ,086 2,977 ,016 
Stres Kerja ,082 ,065 ,207 2,164 ,027 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Sumber : Data diolah 2020. 
 
Dari hasil uji pada tabel diatas, diperoleh nilai Adjusted R 
Square sebesar 20,2% merupakan pengaruh yang diberikan dari 
variabel konflik kerja (X1) dan stres kerja (X2) terhadap kepuasan 
kerja. Dan sisanya sebesar 79,8% merupakan pengaruh dari 
variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Dan 
nilai PX1X2Z sebesar 0,293 dari nilai standardized coefficients. 
Dari penjelasan diatas terdapat diagram jalur dari model 
persamaan regresi yang pertama : 
 
 


















Persamaan Regresi Kedua 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,159 ,091 2,40746 









T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 23,974 7,149  3,354 ,002 
Konflik Kerja ,136 ,094 ,258 2,751 ,018 
Stres Kerja ,036 ,066 ,091 2,547 ,014 
Kinerja Pegawai ,566 ,272 ,360 2,081 ,044 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
      Sumber : Data diolah 2020. 
 
Dari hasil tabel diatas, diperoleh hasil nilai Adjusted R 
Square sebesar 9,1% sedangkan nilai standardized coefficients 
sebesar 0,709. 
Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja dapat memediasi 
pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja pegawai 
perlu melakukan penghitungan dengan Uji Sobel sebagai berikut : 
M = 
  
       




             
                             
 
M = 
        






       
        
 
M = 2,993587 
Dari hasil penghitungan dengan sobel test diatas diperoleh 
nilai M sebesar 2,993587. Dari hasil tersebut nilai M = 2,993587 
> 1,68488 dengan taraf signifikan 0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja bisa memediasi secara signifikan 
pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja pegawai. 
2) Uji T 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah secara 
parsial variabel independen berpengaruh signifikan atau tidak 
terhadap variabel dependen. Berikut adalah tabel dari uji t : 
 
Tabel 18 








T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17,072 3,735  4,571 ,000 
Konflik Kerja ,169 ,048 ,500 3,526 ,001 
Stres Kerja ,179 ,065 ,368 2,815 ,038 
Kepuasan Kerja ,185 ,089 ,291 2,081 ,044 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 




 Pengujian secara parsial menggunakan uji t, dimana uji t 
digunakan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh konflik 
kerja, stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 
 Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa : 
a) Hasil yang diperoleh dari variabel konflik kerja (X1) 
didapatkan nilai thitung sebesar 3,526 sedangkan nilai ttabel 
= 1,68488 dengan taraf α = 0,05 df = 39. Dengan hasil 
ini thitung = 3,526 > ttabel = 1,68488 dengan nilai 
signifikansi 0,001 < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Dengan demikian dari hasil ini dapat 
disimpulkan bahwa terdapat konflik kerja (X1) 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai 
(Y) Perumda BPR Bank Brebes. 
b) Sedangkan hasil yang diperoleh dari variabel stres kerja 
(X2) didapatkan nilai thitung sebesar 2,815 sedangkan nilai 
ttabel = 1,68488 dengan taraf α = 0,05 df = 39. Dengan 
hasil ini thitung = 2,815 > ttabel = 1,68488 dengan nilai 
signifikansi 0,038 < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Dengan demikian dari hasil ini dapat 
disimpulkan bahwa stres kerja (X2) berpengaruh secara 





c) Dan hasil yang diperoleh dari variabel kepuasan kerja 
(Z) didapatkan nilai thitung sebesar 2,081 sedangkan nilai 
ttabel = 1,68488 dengan taraf α = 0,05 df = 39. Dengan 
hasil ini thitung = 2,081 > ttabel = 1,68488 dengan nilai 
signifikansi 0,044 < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Dengan demikian dari hasil ini dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja (Z) berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Perumda 
BPR Bank Brebes. 
Tabel 19 








T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 37,567 3,031  12,395 ,000 
Konflik Kerja ,046 ,087 ,086 2,977 ,016 
Stres Kerja ,082 ,065 ,207 2,164 ,027 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
 Sumber : Data yang diolah 2020. 
 Tabel diatas hasil uji yang digunakan untuk 
mengetahui apakah terdapat pengaruh konflik kerja, stres 
kerja terhadap kinerja. Berdasarkan tabel diatas dapat 
disimpulkan bahwa : 
d) Hasil yang diperoleh dari variabel konflik kerja (X1) 




= 1,68488 dengan taraf α = 0,05 df = 39. Dengan hasil 
ini thitung = 2,977 > ttabel = 1,68488 dengan nilai 
signifikansi 0,016 < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Dengan demikian dari hasil ini dapat 
disimpulkan bahwa konflik kerja (X1) berpengaruh 
secara signifikan terhadap kepuasan kerja (Z) pegawai 
Perumda BPR Bank Brebes. 
e) Hasil yang diperoleh dari variabel stres kerja (X2) 
didapatkan nilai thitung sebesar 2,164 sedangkan nilai ttabel 
= 1,68488 dengan taraf α = 0,05 df = 39. Dengan hasil 
ini thitung = 2,164 > ttabel = 1,68488 dengan nilai 
signifikansi 0,027 < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Dengan demikian dari hasil ini dapat 
disimpulkan bahwa stres kerja (X2) berpengaruh secara 
signifikan terhadap kepuasan kerja (Z) pegawai Perumda 
BPR Bank Brebes. 
3) Uji F 
 Pengujian ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel independen yaitu konflik kerja (X1), stres 
kerja (X2) dan kepuasan keja (Z) secara simultan terhadap 












Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 33,271 3 11,090 5,842 ,002
b
 
Residual 70,241 37 1,898   
Total 103,512 40    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Konflik Kerja, Stres Kerja 
 
Pengujian secara simultan menggunkan uji F, dimana uji F 
digunakan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh yang 
signifikan konflik kerja, stres kerja dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
Berdasarka tabel diatas, nilai F sebesar 5,842 dengan tingkat 
signifikansi 0,002. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari alpha 
(α) 0,05. Hal ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan konflik kerja, stres kerja dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja pegawai Perumda BPR Bank Brebes. 
C. Pembahasan 
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan maka didapatkan 
penjelasan sebagai berikut : 
1. Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai 
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, didapatkan 
hasil bahwa konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 




kecil dari alpha (α) 0,05. Hal ini menunjukan bahwa terdapat 
pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil dari penelitian 
ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ferdian 
Fatikhin (2017) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh konflik 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
Implikasi dari teori Ekawarna (2018) membagi konflik dalam 
berbagai berbentuk, diantaranya adalah (1) konflik hubungan 
(relationship conflict), konflik ini muncul apabila bila ada 
ketidaksesuaian antarpribadi diantara anggota kelompok, termasuk 
benturan kepribadian, ketegangan, permusuhan, dan gangguan. (2) 
Konflik tugas (task conflict), bentuk konflik ini disebabkan oleh 
adanya ketidaksepakatan mengenai isi tugas dan tujuannya, seperti 
distribusi sumberdaya, prosedur, dan interprestasi fakta. (3) Konflik 
proses ( process conflict), bentuk konflik ini mengacu pada 
ketidaksepakatan tentang bagaimana sebuah tugas harus diselesaikan, 
siapa yang harus bertanggung jawab, dan bagaimana pendelegasian 
wewenang kepada individu. 
Implikasi praktisnya sesuai dengan penelitian ini, bahwa pada 
Perumda BPR Bank Brebes sering terjadinya sebuah konflik. Tapi 
konflik disini adalah konflik yang bersifat positif, yaitu sebuah konflik 
yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawainya. 
Dengan demikian pada variabel konflik kerja yang dialami 




konflik kerja yang bersifat positif. Konflik yang bersifat postif dalam 
sebuah organisasi maupun sebuah perusahaan sangat berguna dalam 
meningkatkan kinerja pegawainya. Hal ini bisa dibuktikan dari hasil 
nilai koefisien untuk variabel konflik kerja sebesar 0,169. Hasil ini 
bernilai positif, dimana artinya apabila sebuah konflik yang bersifat 
positif ini meningkat dapat meningkatkan kinerja pegawainya. 
2. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh 
hasil yang menunjukan bahwa stres kerja terhadap kinerja pegawai. 
Dengan nilai thitung sebesar 2,185 dengan nilai signifikan sebesar -
0,038 lebih kecil dari alpha (α) 0,05. Hasil ini sesuai dengan penelitian 
terdahulu yang telah dilakukan oleh Muhamad Rosidhan Anwari 
(2016) bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Implikasi teori dari Antonius Rino Vanchapo (2020) stres 
bukanlah penyakit atau cedera tetapi dapat menyebabkan kesehatan 
mental dan fisik. Stres kerja dapat memiliki pengaruh positif maupun 
negatif. Stres yang bersifat positif, seperti motivasi pribadi, 
rangsangan untuk bekerja lebih keras, dan meningkatkan inspirsasi 
hidup yang lebih baik dengan cara mengubah persepsi karyawan dan 
pekerjanya sehingga mencapai prestasi karier yang baik. 
Implikasi praktis dalam penelitian ini sesuai dengan yang 
terjadi pada Perumda BPR Bank Brebes. Yaitu masih adanya pegawai 




yang dikerjakannya, kurang adanya dukungan dari rekan kerja 
maupun manajemen, dirasa memiliki tanggung jawab yang besar 
terhadap pekerjaannya, dan memiliki waktu kerja yang lebih lama. 
Pada variabel stres kerja yang dialami oleh pegawai Perumda 
BPR Bank Brebes rata-rata masih mengalami stres yang 
mengakibatkan penurunan dalam kinerja. Stres dalam bekerja pasti 
terjadi pada setiap pegawai maupun karyawan, tetapi stres itu sendiri 
tidak boleh dibiarkan berlarut-larut. Karena hal tersebut akan 
berdampak negatif bagi diri sendiri maupun bagi perusahaan ataupun 
organisasi. 
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 
Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan, 
diperoleh hasil yang menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Dengan hasil nilai thitung sebesar 2,081 
dengan nilai signifikan 0,044 lebih kecil dari alpha (α) 0,05. Hasil ini 
sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nasyadizi 
Nilamsari Noor (2016) bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. 
Implikasi teori dari T.M. Fraser (2018) kepuasan kerja muncul 
bila keuntungan yang dirasakan dari pekerjaannya melampaui biaya 
marjinal yang dikeluarkan, yang oleh karyawan tersebut dianggap 




tetap, karena dapat dipengaruhi dan diubah oleh kekuatan-kekuatan 
baik dari dalam maupun dari luar lingkungan kerja. 
Implikasi praktis dalam penelitian ini sesuai dengan apa yang 
terjadi pada Perumda BPR bank Brebes. Bahwa kepuasan kerja dalam 
bekerja sangat dibutuhkan oleh setiap para pegawai maupun 
karyawan. Karena jika seorang pegawai maupun karyawan merasa 
puas dalam pekerjaannya maka hal tersebut dapat meningkatkan 
kinerja pegawai itu sendiri. 
Pada variabel kepuasan kerja yang dialami oleh pegawai 
Perumda BPR Bank Brebes membutuhkan kepuasan kerja yang baik 
guna meningkatkan kinerja. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil dari 
nilai koefisien yang bernilai positif yaitu sebesar 0,185. Dari hasil 
tersebut dapat disimpulkan apabila kepuasan kerja pegawai meningkat 
maka kinerja pegawai juga akan mengalami peningkatan. 
4. Pengaruh konflik kerja terhadap kepuasan kerja 
Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan, 
diperoleh hasil yang menunjukan bahwa konflik kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. Dengan nilai thitung sebesar 2,977 dengan 
signifikan 0,016 lebih kecil dari alpha (α) 0,05. Hasil tersebut sesuai 
dengan hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh 





Implikasi teori dari T.M. Fraser (2018) rasa puas itu bukan 
keadaan yang tetap, karena dapat dipengaruhi dan diubah oleh 
kekuatan-kekuatan baik dari dalam maupun dari lingkungan kerja. 
Rasa puas itu juga bisa muncul apabila seorang pegawai atau 
karyawan bisa mengatasi sebuah konflik yang terjadi. 
Dalam  implikasi praktisnya sesuai dengan penelitian ini, 
bahwa pada Perumda BPR Bank Brebes harus lebih bisa menghindari 
konflik yang bersifat negatif dalam perusahaan. Karena sebuah 
konflik yang bersifat negatif ini tidak hanya akan mempengaruhi 
kinerja para pegawainya, tapi juga bisa mengakitkan menurunnya 
kepuasan kerja dalam bekerja. 
Pada variabel konflik kerja yang dialami oleh pegawai 
Perumda BPR bank Brebes bahwa konflik kerja yang bersifat postif 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai dalam bekerja. Hal ini 
dapat dibuktikan dengan nilai koefisien yang bersifat positif yaitu 
sebesar 0,46. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan apabila konflik 
kerja yang bersifat positif dapat meningkatkan kepuasan kerja seorang 
pegawai dalam bekerja. 
5. Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 
Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan, 
diperoleh hasil yang menunjukan bahwa stres kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. Dengan nilai thitung sebesar 2,164 dengan 




dengan hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh 
Dwipa Ramadanu (2016) bahwa stres kerja berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja. 
Implikasi teori dari Stavroula Leka et al (2003) menyebutkan 
ada beberapa faktor stres yang dapat mengakibatkan penurunan dalam 
hal kepuasan dalam bekerja yaitu seperti pengembangan karier, status 
dan kompensasi seperti keamanan pekerjaan, kurangnya prospek 
promosi, skema pembayaran yang lemah, besaran pembayaran yang 
minim, sistem evaluasi kinerja yang tidak jelas, dan hubungan 
interpersonal. 
Dalam implikasi praktis pada penelitian ini, bahwa pada 
Perumda BPR Bank Brebes masih terjadi stres kerja yang 
mengkibatkan menurunnya kepuasan dalam bekerja. Dikarenakan 
para pegawai ingin lebih mendapatkan pengawasan ataupun perhatian 
dalam pekerjaannya baik itu dilakukan oleh rekan kerjanya ataupun 
pihak manajemen. 
Pada variabel stres kerja yang dialami oleh pegawai Perumda 
BPR bank Brebes bahwa stres kerja juga dapat berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja pegawai dalam bekerja. Hal ini harus diperhatikan oleh 
pihak manajemen, agar stres kerja yang dapat menurunkan kepuasan 





6. Pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja melalui 
kepuasan kerja 
Berdasarkan dari hasil peneletian yang telah dilakukan 
menggunakan uji sobel diperoleh hasil dengan nilai sebesar 2,993587 
lebih bebesar dari 1,68488 dengan signifikansi alpha (α) 0,05. Dari 
hasil yang telah diperoleh tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan 









A. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang sudah dijelaskan pada bab 
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian ini sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang signifikan konflik kerja terhadap kinerja pegawai 
Perumda BPR Bank Brebes. Dengan nilai signifikan sebesar 0,01 lebih kecil dari 
alpha (α) 0,05. 
2. Terdapat pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap kinerja pegawai Perumda 
BPR Bank Brebes. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,036 lebih kecil dari alpha 
(α) 0,05. 
3. Terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 
Perumda BPR Bank Brebes. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,044 lebih kecil 
dari alpha (α) 0,05. 
4. Terdapat pengaruh yang signifikan konflik kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 
Perumda BPR Bank Brebes. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,003 lebih kecil 
dari alpha (α) 0,05. 
5. Terdapat pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 
Perumda BPR Bank Brebes. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,035 lebih kecil 
dari alpha (α) 0,05. 
6. Dari hasli penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi 
pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja pegawai Perumda BPR 
Bank Brebes. Dengan hasil dari uji sobel sebesar 6,6558 lebih bebesar dari 





B. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti dapat 
memberikan saran sebagai berikut: 
1. Bagi Perusahaan 
Perumda BPR Brebes Brebes adalah Bank Perkreditan Rakyat yang 
dimiliki oleh Pemerintah Kabupaten Brebes yang memiliki 6 (enam) cabang. 
Sebaiknya harus lebih meningkatkan dalam memelihara/menjaga para pegawai 
agar terhindar dari konflik yang bersifat negatif dan menghindarkan pegawai dari 
stres kerja yang dapat menimbulkan menurunnya kinerja. Perusahaan harus bisa 
menciptakan suasana positif dalam lingkungan kerja, menciptakan komunikasi 
yang baik, mendukung atau melibatkan para pegawai dalam memberikan 
masukan atau ide, memperhatikan hasil kerja dari para pegawai, meningkatkan 
kerjasama dalam menjalan pekerjaan,  dan harus bisa menyelesaikan masalah 
sekecil apapun dengan cepat. Apabila hal tersebut dapat dilakukan dengan baik 
maka konflik yang bersifat negatif dalam bekerja akan menurun dan stres dalam 
bekerja juga akan berkurang dan hal tersubut dapat meningkatkan rasa puas 
dalam bekerja. 
 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
a. Untuk penelitian selanjutnya disarankan menambah beberapa variabel seperti 
variabel lingkungan kerja, hubungan antar rekan kerja dan atau komunikasi 
yang sesuai dengan dalam skripsi ini. 
b. Peneliti selanjutnya sebaiknya melengkapi dengan jurnal-jurnal pendukung. 
c. Dapat dijadikan sebagai bahan referensi dalam penelitian yang berhubungan 




d. Peneliti selanjutnya sebaiknya menambahkan/melengkapi beberapa alat 
penelitian yang lainnya. 
C. Keterbatasan Peneliti 
 Penelitaan ini memiliki keterbatasan diantaranya sebagai berikut : 
1. Belum adanya jurnal yang berhubungan dengan pengaruh konflik dan stres kerja 
terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 
2. Peneliti tidak dapat bertemu secara langsung dengan para responden dikarenakan 
Perumda BPR Bank Brebes memiliki 6 (enam) cabang. Sehingga peneliti tidak 
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Perihal   : Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian : Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja       
Pegawai Perumda Bank BPR Brebes Dengan Kepuasan Kerja sebagai 
Variabel Intervening. 
Kepada Yth  
Bapak/Ibu/Sdr 
 Di Tempat 
 
Dengan Hormat, 
 Dalam rangka menyelesaikan penelitian, kami mahasiswa Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Universitas Pancasaki Tegal, mohon partisipasi dari Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi 
kuesioner yang telah kami disediakan. 
 Adapaun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan 
Bapak/Ibu/Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaannya karena data ini hanya untuk 
kepentingan penelitian. 
 Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai harganya bagi 
penelitian ini. Kami memberikan jangka waktu selama satu minggu setelah kuesioner ini 
kami sebarkan, agar Bapak/Ibu/Sdr dapat segera mengembalikannya kepada kami. 
Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan terima kasih. 
 










Lingkari pilihan jawaban Saudara berikut. 
a. Jenis Kelamin   : a. Laki-laki 
  b. Perempuan 
b. Apa Pendidikan Terakhir : a. SD/SMP 
  b. SMA 
  c. DIII/S1 
  d. S2 
c. Umur    : a. 25-35 tahun 
  b. 35-40 tahun 
  c. 40-45 tahun 
  d. >45 tahun 
d. Masa Kerja   : a. <1 tahun 
  b. 1-5 tahun 
  c. 6-10 tahun 
  d. >11 tahun 
KUESIONER PENELITIAN 
a. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk menanggapi seluruh 
pertanyaan yang ada. 
b. Beri tanda (X) pada kolom yang tersedia. 
c. Ada 5 alternatif jawaban, yaitu: 
SS : Sangat Setuju  
S : Setuju  
KS : Kurang Setuju  
TS : Tidak Setuju  









1. Variabel Kinerja Pegawai 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Pengetahuan yang saya miliki mempercepat 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
2 
Saya memiliki kemampuan dalam 
mengerjakan tugas yang diberikan. 
     
3 
Keterampilan yang saya miliki mempercepat 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
4 
Saya mampu bekerjasama dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
5 Tingkat kehadiran saya sudah lebih baik.      
6 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan  sesuai 
batas wakktu yang diberikan perusahaan. 
     
 




SS S KS TS STS 
1 
Saya merasa dengan adanya rekan kerja mampu 
meningkatkan rasa untuk mencapai suatu 
prestasi. 
     
2 
Saya merasa dengan adanya rekan kerja mampu 
menggerakan ke tujuan yang positif. 
     
3 
Saya merasa dengan adanya rekan kerja mampu 
merangsang kreatifitas. 
     
4 
Saya merasa dengan adanya rekan kerja mampu 
merangsang inovasi. 
     
5 
Saya merasa dengan adanya rekan kerja mampu 
memberi dorongan untuk melakukan suatu 
perubahan. 
 
     
6 
Saya merasakan rekan kerja yang selalu 
mendominasi sebuah diskusi. 





Saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
mempunyai perbedaan dalam menentukan cara 
penyelesaian pekerjaan. 
     
8 
Saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
mempunyai visi yang berbeda dalam tugas atau 
pekerjaan. 
     
 
9 
Saya merasakan terjadinya perselisihan antara 
saya dan rekan kerja. 
     
10 
Saya merasakan terjadinya konflik emosional 
antara saya dan rekan kerja 
     
 




SS S KS TS STS 
1 
Saya kurang yakin dengan kualitas pekerjaan 
saya. 
     
2 
Saya memiliki banyak tanggung jawab dalam 
pekerjaan saya. 
     
3 
Saya merasa memiliki jadwal kerja yang lebih 
lama. 
     
4 
Peran saya dalam organisasi belakangan ini 
berkurang sehingga menjadi kurang penting. 
     
5 
Saya kurang yakin dengan hasil kerja yang saya 
kerjakan. 
     
6 
Saya memiliki rekan kerja yang kurang 
mendukung saya. 
     
7 
Saya merasa manajemen kurang perhatian 
dengan hasil pekerjaan saya. 
     
8 Saya menginginkan kenaikan jabatan.      
9 
Saya merasakan posisi pekerjaan saat ini kurang 
mendapatkan perhatian dari manajemen. 
     
10 
Pengawasan pekerjaan kurang begitu 
diperhatikan. 
     




standar organisasi yang ada. 
12 
Saya merasa kurang terlibat dalam membuat 
suatu keputusan dalam organisasi. 
     
 




SS S KS TS STS 
1 
Saya puas dengan tugas kerja yang tidak 
membosankan. 
     
2 
Saya puas ketika saya mendapatkan kesempatan 
untuk bejalar hal lain. 
     
3 
Saya marasa puas terhadap pekerjaan yang 
dipercayakan terhadap saya. 
     
4 
Saya puas terhadap  sistem penggajian yang 
saya terima dari perusahaan. 
     
5 
Saya merasa puas terhadap keadalian 
penggajian. 
     
6 
Saya puas terhadap adanya peluang promosi 
yang ada dalam perusahaan. 
     
7 
Saya puas terhadap gaya kepemimpinan atasan 
saya. 
     






















1 2 3 4 5 6 
1 4 4 4 4 1 1 18 
2 4 4 4 5 5 4 26 
3 4 4 4 4 4 4 24 
4 5 5 5 5 5 5 30 
5 5 5 5 5 5 5 30 
6 5 5 5 4 5 4 28 
7 4 5 4 4 5 4 26 
8 4 4 4 4 4 4 24 
9 4 4 4 5 4 4 25 
10 4 5 5 5 5 5 29 
11 4 4 4 4 4 4 24 
12 4 4 5 5 4 4 26 
13 4 4 4 4 5 4 25 
14 4 4 4 4 4 4 24 
15 4 4 3 4 4 4 23 
16 4 4 4 4 4 4 24 
17 4 4 4 4 4 4 24 
18 4 4 4 4 3 3 22 
19 4 4 4 4 4 4 24 
20 4 4 4 4 4 4 24 
21 4 3 4 4 4 4 23 
22 4 4 4 5 4 4 25 
23 4 3 4 4 4 4 23 
24 4 4 4 4 4 5 25 
25 5 5 5 5 5 5 30 
26 4 4 4 4 4 4 24 
27 4 4 4 4 4 3 23 
28 4 4 4 4 4 4 24 
29 5 4 4 4 3 4 24 
30 4 4 4 4 4 3 23 
31 5 4 4 4 3 4 24 
32 4 4 4 4 3 3 22 
33 4 4 4 4 4 4 24 
34 4 4 4 4 4 4 24 
35 3 3 3 3 3 3 18 
36 4 4 3 4 4 4 23 
37 4 4 3 4 4 4 23 
38 4 4 4 4 4 4 24 

































40 4 4 4 4 4 4 24 












1 2 3 4 5 6 7 8 
1 3 2 2 2 2 2 3 3 19 
2 4 3 2 2 2 2 2 2 19 
3 5 4 2 2 2 2 2 2 21 
4 4 5 4 3 2 1 2 3 24 
5 4 4 2 2 2 2 1 2 19 
6 3 5 4 3 2 1 2 3 23 
7 4 5 4 3 2 1 2 3 24 
8 4 4 3 3 3 4 2 3 26 
9 3 4 5 3 3 2 1 1 22 
10 5 2 2 2 2 3 2 2 20 
11 4 5 2 2 2 2 2 2 21 
12 4 3 2 2 2 2 2 2 19 
13 3 4 2 2 2 2 2 2 19 
14 3 4 4 3 3 5 3 5 30 
15 4 3 4 3 3 3 3 3 26 
16 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
17 5 5 2 2 2 3 2 5 26 
18 4 4 4 1 2 2 3 5 25 
19 4 4 3 3 3 3 3 4 27 
20 4 4 3 3 3 3 3 3 26 
21 4 4 4 3 4 4 4 4 31 
22 4 4 2 3 3 3 3 4 26 
23 5 4 3 3 3 3 3 4 28 
24 5 4 3 2 2 2 2 5 25 
25 5 4 4 2 4 2 4 2 27 
26 4 4 4 3 4 3 4 3 29 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
28 5 4 4 3 3 3 3 3 28 
29 4 5 5 3 2 5 4 3 31 
30 5 4 3 3 3 3 4 4 29 
31 4 5 5 3 2 5 3 2 29 
32 4 4 4 3 3 3 3 5 29 
33 5 4 4 4 1 5 2 5 30 
34 3 5 3 4 4 4 4 4 31 
35 4 3 3 3 3 3 3 3 25 
36 5 4 4 4 4 4 5 5 35 
37 4 5 3 3 3 3 5 5 31 
38 4 5 3 3 3 3 4 5 30 
39 4 4 3 3 3 3 3 3 26 
40 5 4 3 3 3 3 3 3 27 












1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 3 4 4 4 5 3 2 2 3 3 33 
2 4 4 4 5 4 2 4 3 3 2 35 
3 4 5 5 4 5 2 3 3 3 2 36 
4 5 3 5 5 4 3 3 3 5 3 39 
5 4 3 4 5 4 4 2 2 4 2 34 
6 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 38 
7 3 3 4 4 5 3 3 2 4 3 34 
8 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 38 
9 4 3 5 4 3 3 4 3 4 4 37 
10 4 2 4 5 4 4 2 3 4 2 34 
11 5 3 5 4 4 5 4 3 5 3 41 
12 5 3 4 5 4 4 3 3 4 4 39 
13 5 3 5 4 3 4 3 5 4 3 39 
14 5 4 2 5 5 4 3 2 4 2 36 
15 4 2 4 4 4 4 2 2 4 3 33 
16 4 3 4 3 3 3 2 2 3 3 30 
17 4 3 4 3 4 5 4 3 5 2 37 
18 4 2 5 5 4 4 3 3 5 3 38 
19 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 38 
20 4 3 4 4 3 3 2 2 4 2 31 
21 5 5 3 4 5 3 3 3 5 3 39 
22 4 2 2 5 3 1 3 2 3 4 29 
23 5 4 4 4 3 5 4 3 5 4 41 
24 5 3 5 4 4 5 4 3 5 4 42 
25 4 3 5 3 3 2 2 1 4 2 29 
26 4 4 5 3 3 2 3 2 4 3 33 
27 4 1 3 3 3 1 1 5 4 3 28 
28 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 35 
29 5 2 5 5 3 4 2 4 5 3 38 
30 4 3 5 5 5 4 4 4 4 3 41 
31 5 3 5 5 5 4 4 4 4 3 42 
32 4 4 4 5 5 3 3 2 4 2 36 
33 5 3 5 4 4 5 4 3 5 4 42 
34 5 4 5 5 3 4 2 1 4 2 35 
35 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 38 
36 5 3 4 4 3 3 3 2 4 2 33 
37 4 3 5 3 3 2 2 1 4 2 29 
38 4 5 4 5 5 5 3 1 5 2 39 
39 5 3 4 5 3 4 4 2 4 2 36 
40 4 3 4 4 4 3 2 3 4 3 34 









1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 48 
2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
3 3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 50 
4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 53 
5 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 51 
6 2 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 48 
7 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 49 
9 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 51 
10 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 45 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
12 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 44 
13 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
14 2 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 47 
15 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
16 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 48 
17 2 5 5 4 5 3 5 5 5 4 4 4 51 
18 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 43 
19 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
20 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 43 
21 2 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 50 
22 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
23 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 45 
24 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
25 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 
26 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 52 
27 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 49 
28 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 47 
29 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 47 
30 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 50 
31 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 47 
32 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 48 
33 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 48 
34 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
36 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 
37 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
38 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 




40 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 






































1 2 3 4 5 6 
1 5 4 5 5 5 4 28 
2 5 5 5 5 4 5 29 
3 5 4 5 5 5 4 28 
4 5 4 5 4 3 4 25 
5 4 4 4 4 4 4 24 
6 4 4 4 4 5 4 25 
7 5 4 4 4 4 4 25 
8 5 5 5 5 5 5 30 
9 5 4 4 5 4 4 26 
10 5 4 4 5 4 4 26 
11 5 4 5 5 5 4 28 
12 5 5 3 5 4 4 26 
13 4 4 4 4 4 4 24 
14 4 4 4 4 5 5 26 
15 5 4 5 5 5 5 29 
16 5 5 4 4 4 4 26 
17 5 5 5 5 5 5 30 
18 5 5 5 4 4 5 28 
19 5 5 5 5 5 4 29 
20 5 4 4 4 5 4 26 
21 5 4 4 4 5 4 26 
22 5 4 5 5 5 4 28 
23 4 4 5 5 4 4 26 
24 5 4 5 5 4 4 27 
25 5 5 5 4 4 4 27 
26 4 5 4 5 4 4 26 
27 5 5 4 5 5 5 29 
28 5 4 4 5 5 4 27 
29 5 4 4 5 5 5 28 
30 5 5 4 5 5 5 29 
31 5 4 5 4 5 5 28 
32 5 5 5 5 4 5 29 
33 4 5 5 5 5 4 28 
34 5 5 5 4 4 5 28 
35 5 5 5 5 4 4 28 
36 4 5 5 5 4 4 27 
37 5 5 5 5 5 4 29 
38 5 5 5 5 5 5 30 

































40 5 5 5 4 5 4 28 












1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
2 4 4 4 4 4 3 3 4 30 
3 4 4 4 4 4 4 4 5 33 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 4 4 4 3 3 4 3 4 29 
7 4 4 4 4 4 4 4 5 33 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 3 3 4 4 4 4 4 4 30 
10 5 5 3 4 5 4 5 4 35 
11 4 4 5 5 5 5 5 5 38 
12 4 5 5 2 2 3 4 4 29 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
14 5 5 5 5 4 4 4 4 36 
15 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
16 4 5 4 3 3 3 3 3 28 
17 5 5 5 3 2 5 5 5 35 
18 4 5 5 4 4 4 3 4 33 
19 4 4 4 4 4 4 4 5 33 
20 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
23 5 5 5 5 5 4 5 5 39 
24 5 5 5 4 4 4 5 4 36 
25 5 5 5 4 4 4 4 4 35 
26 4 5 5 5 4 4 4 4 35 
27 4 5 4 5 4 4 5 4 35 
28 5 5 4 5 5 4 4 5 37 
29 4 5 5 4 4 5 4 4 35 
30 5 5 5 5 5 4 4 4 37 
31 4 5 4 5 4 5 5 4 36 
32 4 4 5 4 4 5 5 5 36 
33 5 4 5 4 3 5 4 5 35 
34 5 5 5 4 3 4 4 4 34 
35 5 5 4 4 5 4 4 4 35 
36 5 4 4 4 5 4 4 4 34 
37 4 4 5 4 4 4 5 5 35 
38 4 4 5 4 4 4 5 5 35 
39 4 4 4 5 5 5 4 4 35 
40 5 5 4 5 5 5 4 4 37 










H 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 4 4 4 4 4 4 4 3 1 2 34 
2 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 
3 5 5 5 5 5 1 1 2 1 1 31 
4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 31 
5 4 4 4 4 4 2 2 2 1 1 28 
6 4 4 4 4 4 3 3 3 1 1 31 
7 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 34 
8 4 4 5 5 5 5 3 3 1 2 37 
9 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 35 
10 5 4 4 4 5 1 1 3 1 2 30 
11 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 40 
12 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 34 
13 4 4 4 4 4 1 2 2 2 2 29 
14 4 4 4 4 4 3 3 3 1 3 33 
15 4 4 5 4 4 3 3 3 2 2 34 
16 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 32 
17 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 44 
18 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 
19 5 5 5 5 5 2 1 2 1 1 32 
20 4 4 4 4 4 2 4 3 2 2 33 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 
23 1 2 3 3 2 1 2 2 2 1 19 
24 3 4 4 4 5 2 3 3 4 4 36 
25 3 5 4 4 4 2 3 3 4 4 36 
26 5 5 4 5 4 2 3 3 3 3 37 
27 3 5 4 4 4 2 3 3 2 2 32 
28 4 5 4 4 4 3 2 2 3 3 34 
29 3 4 4 5 5 3 2 3 2 2 33 
30 4 5 5 4 4 2 2 3 3 2 34 
31 5 4 5 4 4 4 3 3 2 3 37 
32 5 5 4 4 5 3 2 2 3 2 35 
33 3 4 5 5 4 4 3 2 2 3 35 
34 4 5 5 4 4 2 3 2 2 3 34 
35 4 4 4 4 5 2 2 2 3 2 32 
36 3 5 4 4 4 3 3 3 2 2 33 
37 4 5 5 4 5 2 3 3 3 2 36 
38 5 4 4 5 4 3 2 2 3 1 33 
39 3 4 4 4 5 3 2 2 3 3 33 
40 4 4 4 5 4 2 3 2 3 2 33 









1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 
2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 2 3 33 
3 3 2 2 3 2 1 1 1 1 1 2 2 21 
4 4 2 2 2 3 4 4 2 3 2 3 3 34 
5 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 15 
6 2 2 2 3 3 2 3 1 3 2 2 2 27 
7 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 40 
8 1 1 1 2 3 2 1 1 2 2 2 2 20 
9 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 31 
10 2 3 4 2 3 5 1 1 1 2 5 5 34 
11 4 3 3 3 4 2 3 3 4 2 2 2 35 
12 2 2 2 1 2 4 4 1 1 4 5 2 30 
13 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 34 
14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
16 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 4 4 32 
17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 26 
18 3 3 3 2 2 4 4 2 5 3 2 1 34 
19 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 18 
20 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 31 
21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 
22 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 31 
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 13 
24 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 28 
25 3 4 3 1 3 3 2 2 3 3 2 2 31 
26 3 4 4 2 3 3 2 2 2 4 4 2 35 
27 3 3 2 3 2 3 2 2 2 4 2 2 30 
28 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 27 
29 3 3 3 3 3 1 3 2 3 2 2 3 31 
30 2 1 2 3 3 1 3 1 3 2 2 2 25 
31 3 2 1 3 1 1 2 1 3 2 3 3 25 
32 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 2 3 21 
33 3 1 3 1 2 1 2 2 2 2 2 2 23 
34 2 3 3 2 1 1 3 1 2 1 1 1 21 
35 3 3 3 1 3 3 3 2 2 2 2 2 29 
36 3 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 21 
37 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 25 
38 2 3 1 2 3 2 3 2 1 2 1 2 24 




40 3 2 1 2 3 2 4 2 1 3 1 2 26 


































Perhitungan Successive Interval Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
  
Succesive 
Interval             
  X1 X2 X3 X4 X5 X6   
1 5,726 4,000 5,976 5,621 6,087 4,000 31,411 
2 5,726 5,596 5,976 5,621 4,573 5,632 33,125 
3 5,726 4,000 5,976 5,621 6,087 4,000 31,411 
4 5,726 4,000 5,976 4,000 3,000 4,000 26,703 
5 4,000 4,000 4,455 4,000 4,573 4,000 25,027 
6 4,000 4,000 4,455 4,000 6,087 4,000 26,542 
7 5,726 4,000 4,455 4,000 4,573 4,000 26,753 
8 5,726 5,596 5,976 5,621 6,087 5,632 34,639 
9 5,726 4,000 4,455 5,621 4,573 4,000 28,375 
10 5,726 4,000 4,455 5,621 4,573 4,000 28,375 
11 5,726 4,000 5,976 5,621 6,087 4,000 31,411 
12 5,726 5,596 3,000 5,621 4,573 4,000 28,516 
13 4,000 4,000 4,455 4,000 4,573 4,000 25,027 
14 4,000 4,000 4,455 4,000 6,087 5,632 28,174 
15 5,726 4,000 5,976 5,621 6,087 5,632 33,043 
16 5,726 5,596 4,455 4,000 4,573 4,000 28,349 
17 5,726 5,596 5,976 5,621 6,087 5,632 34,639 
18 5,726 5,596 5,976 4,000 4,573 5,632 31,503 
19 5,726 5,596 5,976 5,621 6,087 4,000 33,007 
20 5,726 4,000 4,455 4,000 6,087 4,000 28,268 
21 5,726 4,000 4,455 4,000 6,087 4,000 28,268 
22 5,726 4,000 5,976 5,621 6,087 4,000 31,411 
23 4,000 4,000 5,976 5,621 4,573 4,000 28,170 
24 5,726 4,000 5,976 5,621 4,573 4,000 29,897 
25 5,726 5,596 5,976 4,000 4,573 4,000 29,871 
26 4,000 5,596 4,455 5,621 4,573 4,000 28,245 
27 5,726 5,596 4,455 5,621 6,087 5,632 33,118 
28 5,726 4,000 4,455 5,621 6,087 4,000 29,890 
29 5,726 4,000 4,455 5,621 6,087 5,632 31,522 
30 5,726 5,596 4,455 5,621 6,087 5,632 33,118 
31 5,726 4,000 5,976 4,000 6,087 5,632 31,422 
32 5,726 5,596 5,976 5,621 4,573 5,632 33,125 
33 4,000 5,596 5,976 5,621 6,087 4,000 31,281 
34 5,726 5,596 5,976 4,000 4,573 5,632 31,503 




36 4,000 5,596 5,976 5,621 4,573 4,000 29,766 
37 5,726 5,596 5,976 5,621 6,087 4,000 33,007 
38 5,726 5,596 5,976 5,621 6,087 5,632 34,639 
39 5,726 5,596 5,976 4,000 4,573 4,000 29,871 
40 5,726 5,596 5,976 4,000 6,087 4,000 31,386 































Data Penelitian Variabel Kepuasan Kerja 
Perhitungan Successive Interval Variabel Kepuasan Kerja (Z) 
  
Succesive 
Interval               jumlah  
  X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8   
1 4,893 4,647 6,287 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 38,191 
2 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 3,000 3,000 4,962 33,395 
3 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 6,576 38,272 
4 4,893 6,165 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 38,176 
5 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 36,658 
6 4,893 4,647 4,754 2,774 2,879 4,711 3,000 4,962 32,621 
7 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 6,576 38,272 
8 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 36,658 
9 3,000 3,000 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 33,118 
10 6,471 6,165 3,000 4,099 5,420 4,711 6,052 4,962 40,880 
11 4,893 4,647 6,287 5,576 5,420 6,312 6,052 6,576 45,763 
12 4,893 6,165 6,287 2,000 2,000 3,000 4,552 4,962 33,859 
13 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 36,658 
14 6,471 6,165 6,287 5,576 4,039 4,711 4,552 4,962 42,763 
15 4,893 4,647 4,754 4,099 2,879 4,711 4,552 4,962 35,498 
16 4,893 6,165 4,754 2,774 2,879 3,000 3,000 3,000 30,465 
17 6,471 6,165 6,287 2,774 2,000 6,312 6,052 6,576 42,636 
18 4,893 6,165 6,287 4,099 4,039 4,711 3,000 4,962 38,156 
19 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 6,576 38,272 
20 4,893 4,647 4,754 4,099 2,879 4,711 4,552 4,962 35,498 
21 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 36,658 
22 4,893 4,647 4,754 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 36,658 
23 6,471 6,165 6,287 5,576 5,420 4,711 6,052 6,576 47,257 
24 6,471 6,165 6,287 4,099 4,039 4,711 6,052 4,962 42,786 
25 6,471 6,165 6,287 4,099 4,039 4,711 4,552 4,962 41,286 
26 4,893 6,165 6,287 5,576 4,039 4,711 4,552 4,962 41,185 
27 4,893 6,165 4,754 5,576 4,039 4,711 6,052 4,962 41,152 
28 6,471 6,165 4,754 5,576 5,420 4,711 4,552 6,576 44,224 
29 4,893 6,165 6,287 4,099 4,039 6,312 4,552 4,962 41,309 
30 6,471 6,165 6,287 5,576 5,420 4,711 4,552 4,962 44,144 
31 4,893 6,165 4,754 5,576 4,039 6,312 6,052 4,962 42,753 
32 4,893 4,647 6,287 4,099 4,039 6,312 6,052 6,576 42,905 
33 6,471 4,647 6,287 4,099 2,879 6,312 4,552 6,576 41,823 
34 6,471 6,165 6,287 4,099 2,879 4,711 4,552 4,962 40,126 
35 6,471 6,165 4,754 4,099 5,420 4,711 4,552 4,962 41,134 




37 4,893 4,647 6,287 4,099 4,039 4,711 6,052 6,576 41,305 
38 4,893 4,647 6,287 4,099 4,039 4,711 6,052 6,576 41,305 
39 4,893 4,647 4,754 5,576 5,420 6,312 4,552 4,962 41,116 
40 6,471 6,165 4,754 5,576 5,420 6,312 4,552 4,962 44,212 
































Perhitungan Successive Interval Variabel Konflik Kerja (X1) 
  
Succesive 
Interval                     
  X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10  Jumlah 
1 3,380 3,843 4,603 4,575 3,957 3,807 4,092 3,307 1,000 2,169 34,735 
2 4,633 5,330 6,101 6,073 3,957 3,807 4,971 4,418 3,756 4,134 47,182 
3 4,633 5,330 6,101 6,073 5,422 1,000 1,000 2,000 1,000 1,000 33,560 
4 3,380 3,843 4,603 3,000 2,673 2,956 3,095 3,307 1,993 2,169 31,021 
5 3,380 3,843 4,603 4,575 3,957 2,081 2,048 2,000 1,000 1,000 28,488 
6 3,380 3,843 4,603 4,575 3,957 2,956 3,095 3,307 1,000 1,000 31,718 
7 2,306 3,843 4,603 4,575 3,957 2,956 3,095 3,307 2,838 3,131 34,613 
8 3,380 3,843 6,101 6,073 5,422 4,840 3,095 3,307 1,000 2,169 39,231 
9 2,306 3,843 4,603 4,575 3,957 2,956 3,095 4,418 2,838 3,131 35,724 
10 4,633 3,843 4,603 4,575 5,422 1,000 1,000 3,307 1,000 2,169 31,553 
11 4,633 5,330 6,101 6,073 5,422 2,956 3,095 3,307 2,838 3,131 42,887 
12 1,548 2,548 3,000 3,000 2,673 3,807 4,092 4,418 3,756 4,134 32,977 
13 3,380 3,843 4,603 4,575 3,957 1,000 2,048 2,000 1,993 2,169 29,570 
14 3,380 3,843 4,603 4,575 3,957 2,956 3,095 3,307 1,000 3,131 33,849 
15 3,380 3,843 6,101 4,575 3,957 2,956 3,095 3,307 1,993 2,169 35,379 
16 3,380 3,843 4,603 4,575 3,957 3,807 2,048 2,000 1,993 2,169 32,378 
17 3,380 5,330 6,101 6,073 5,422 3,807 4,092 4,418 3,756 4,134 46,514 
18 3,380 3,843 6,101 4,575 3,957 3,807 4,092 4,418 3,756 4,134 42,065 
19 4,633 5,330 6,101 6,073 5,422 2,081 1,000 2,000 1,000 1,000 34,640 
20 3,380 3,843 4,603 4,575 3,957 2,081 4,092 3,307 1,993 2,169 34,002 
21 4,633 5,330 6,101 6,073 5,422 4,840 4,971 5,422 4,761 3,131 50,684 
22 3,380 3,843 4,603 4,575 3,957 3,807 4,092 4,418 2,838 3,131 38,645 
23 1,000 2,000 3,000 3,000 2,000 1,000 2,048 2,000 1,993 1,000 19,042 
24 2,306 3,843 4,603 4,575 5,422 2,081 3,095 3,307 3,756 4,134 37,124 
25 2,306 5,330 4,603 4,575 3,957 2,081 3,095 3,307 3,756 4,134 37,147 
26 4,633 5,330 4,603 6,073 3,957 2,081 3,095 3,307 2,838 3,131 39,049 
27 2,306 5,330 4,603 4,575 3,957 2,081 3,095 3,307 1,993 2,169 33,419 
28 3,380 5,330 4,603 4,575 3,957 2,956 2,048 2,000 2,838 3,131 34,820 
29 2,306 3,843 4,603 6,073 5,422 2,956 2,048 3,307 1,993 2,169 34,722 
30 3,380 5,330 6,101 4,575 3,957 2,081 2,048 3,307 2,838 2,169 35,788 
31 4,633 3,843 6,101 4,575 3,957 3,807 3,095 3,307 1,993 3,131 38,444 
32 4,633 5,330 4,603 4,575 5,422 2,956 2,048 2,000 2,838 2,169 36,576 
33 2,306 3,843 6,101 6,073 3,957 3,807 3,095 2,000 1,993 3,131 36,308 
34 3,380 5,330 6,101 4,575 3,957 2,081 3,095 2,000 1,993 3,131 35,645 




36 2,306 5,330 4,603 4,575 3,957 2,956 3,095 3,307 1,993 2,169 34,294 
37 3,380 5,330 6,101 4,575 5,422 2,081 3,095 3,307 2,838 2,169 38,300 
38 4,633 3,843 4,603 6,073 3,957 2,956 2,048 2,000 2,838 1,000 33,953 
39 2,306 3,843 4,603 4,575 5,422 2,956 2,048 2,000 2,838 3,131 33,724 
40 3,380 3,843 4,603 6,073 3,957 2,081 3,095 2,000 2,838 2,169 34,041 






























Perhitungan Successive Interval Variabel Stres Kerja (X2) 
  
Succesive 
Interval                         
  X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12  Jumlah 
1 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 12,000 
2 2,221 2,059 2,153 2,249 2,094 3,773 3,900 4,197 4,021 2,331 2,417 3,568 34,981 
3 3,445 2,059 2,153 3,522 2,094 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 2,417 2,352 23,041 
4 4,840 2,059 2,153 2,249 3,200 3,773 3,900 2,324 3,280 2,331 3,441 3,568 37,116 
5 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 2,249 1,000 2,417 2,352 16,018 
6 2,221 2,059 2,153 3,522 3,200 2,094 2,904 1,000 3,280 2,331 2,417 2,352 29,533 
7 3,445 3,098 3,215 3,522 4,559 2,962 3,900 4,197 3,280 3,356 3,973 3,568 43,074 
8 1,000 1,000 1,000 2,249 3,200 2,094 1,000 1,000 2,249 2,331 2,417 2,352 21,892 
9 3,445 3,098 3,215 3,522 3,200 2,962 2,904 2,324 2,249 2,331 2,417 2,352 34,018 
10 2,221 3,098 4,420 2,249 3,200 4,633 1,000 1,000 1,000 2,331 4,732 5,006 34,890 
11 4,840 3,098 3,215 3,522 4,559 2,094 2,904 3,375 4,021 2,331 2,417 2,352 38,728 
12 2,221 2,059 2,153 1,000 2,094 3,773 3,900 1,000 1,000 4,226 4,732 2,352 30,509 
13 3,445 3,098 3,215 2,249 3,200 2,094 2,904 3,375 3,280 3,356 3,441 3,568 37,225 
14 2,221 2,059 2,153 2,249 2,094 2,094 2,058 2,324 2,249 2,331 2,417 2,352 26,599 
15 3,445 3,098 3,215 3,522 3,200 2,962 2,904 3,375 3,280 3,356 3,441 3,568 39,366 
16 2,221 2,059 2,153 2,249 2,094 2,094 3,900 2,324 2,249 4,226 3,973 4,458 33,998 
17 2,221 2,059 2,153 2,249 2,094 2,094 2,058 2,324 2,249 2,331 3,973 2,352 28,155 
18 3,445 3,098 3,215 2,249 2,094 3,773 3,900 2,324 4,694 3,356 2,417 1,000 35,564 
19 2,221 1,000 1,000 2,249 2,094 1,000 1,000 1,000 1,000 2,331 2,417 2,352 19,663 
20 3,445 3,098 3,215 2,249 3,200 2,962 2,058 2,324 2,249 2,331 3,441 3,568 34,138 
21 2,221 2,059 2,153 2,249 2,094 2,094 2,058 2,324 2,249 2,331 2,417 2,352 26,599 
22 3,445 3,098 3,215 3,522 3,200 2,962 2,904 2,324 2,249 2,331 2,417 2,352 34,018 
23 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 2,331 1,000 1,000 13,331 
24 2,221 2,059 2,153 2,249 3,200 2,962 2,058 2,324 2,249 3,356 2,417 3,568 30,814 
25 3,445 4,420 3,215 1,000 3,200 2,962 2,058 2,324 3,280 3,356 2,417 2,352 34,029 
26 3,445 4,420 4,420 2,249 3,200 2,962 2,058 2,324 2,249 4,226 3,973 2,352 37,878 
27 3,445 3,098 2,153 3,522 2,094 2,962 2,058 2,324 2,249 4,226 2,417 2,352 32,900 
28 2,221 3,098 2,153 2,249 2,094 2,094 2,904 2,324 2,249 2,331 3,441 2,352 29,509 
29 3,445 3,098 3,215 3,522 3,200 1,000 2,904 2,324 3,280 2,331 2,417 3,568 34,303 
30 2,221 1,000 2,153 3,522 3,200 1,000 2,904 1,000 3,280 2,331 2,417 2,352 27,380 
31 3,445 2,059 1,000 3,522 1,000 1,000 2,058 1,000 3,280 2,331 3,441 3,568 27,702 
32 2,221 2,059 2,153 1,000 1,000 2,094 2,058 1,000 2,249 1,000 2,417 3,568 22,818 
33 3,445 1,000 3,215 1,000 2,094 1,000 2,058 2,324 2,249 2,331 2,417 2,352 25,483 
34 2,221 3,098 3,215 2,249 1,000 1,000 2,904 1,000 2,249 1,000 1,000 1,000 21,935 
35 3,445 3,098 3,215 1,000 3,200 2,962 2,904 2,324 2,249 2,331 2,417 2,352 31,496 
36 3,445 1,000 2,153 1,000 2,094 2,094 2,058 2,324 1,000 1,000 2,417 2,352 22,937 




38 2,221 3,098 1,000 2,249 3,200 2,094 2,904 2,324 1,000 2,331 1,000 2,352 25,772 
39 2,221 1,000 1,000 2,249 2,094 2,094 2,058 3,375 2,249 4,226 2,417 1,000 25,982 
40 3,445 2,059 1,000 2,249 3,200 2,094 3,900 2,324 1,000 3,356 1,000 2,352 27,978 







































 ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 JUMLAH 
ITEM1 Pearson 
Correlation 
1 ,208 ,239 ,311 ,148 ,145 ,561
**
 
Sig. (2-tailed)  ,271 ,204 ,094 ,435 ,443 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ITEM2 Pearson 
Correlation 





Sig. (2-tailed) ,271  ,880 ,434 ,747 ,025 ,007 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ITEM3 Pearson 
Correlation 
,239 ,029 1 ,219 ,053 ,143 ,523
**
 
Sig. (2-tailed) ,204 ,880  ,246 ,781 ,450 ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ITEM4 Pearson 
Correlation 
,311 ,148 ,219 1 ,307 ,196 ,639
**
 
Sig. (2-tailed) ,094 ,434 ,246  ,099 ,299 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ITEM5 Pearson 
Correlation 
,148 -,061 ,053 ,307 1 ,323 ,552
**
 
Sig. (2-tailed) ,435 ,747 ,781 ,099  ,082 ,002 





 ,143 ,196 ,323 1 ,643
**
 
Sig. (2-tailed) ,443 ,025 ,450 ,299 ,082  ,000 


















Sig. (2-tailed) ,001 ,007 ,003 ,000 ,002 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 


































Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 














Data  Uji Validitas Dan Reliabiitas Variabel Kepuasan Kerja (Z) 
Correlations 












Sig. (2-tailed)  ,000 ,108 ,182 ,195 ,428 ,023 ,230 ,000 







 ,093 ,032 ,000 ,214 -,100 ,477
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,021 ,625 ,867 1,000 ,257 ,600 ,008 





 1 ,114 -,074 ,273 ,135 ,102 ,443
*
 
Sig. (2-tailed) ,108 ,021  ,550 ,699 ,145 ,478 ,590 ,014 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
ITEM4 Pearson 
Correlation 
,251 ,093 ,114 1 ,802
**
 ,329 ,331 ,268 ,731
**
 
Sig. (2-tailed) ,182 ,625 ,550  ,000 ,076 ,074 ,153 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
ITEM5 Pearson 
Correlation 
,243 ,032 -,074 ,802
**
 1 ,200 ,249 ,244 ,641
**
 
Sig. (2-tailed) ,195 ,867 ,699 ,000  ,290 ,184 ,194 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
ITEM6 Pearson 
Correlation 







Sig. (2-tailed) ,428 1,000 ,145 ,076 ,290  ,003 ,009 ,001 












Sig. (2-tailed) ,023 ,257 ,478 ,074 ,184 ,003  ,015 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
ITEM8 Pearson 
Correlation 







Sig. (2-tailed) ,230 ,600 ,590 ,153 ,194 ,009 ,015  ,003 


























N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 








































































 ,000 ,000 ,000 ,000 ,574 ,942 ,775 ,503 ,702 ,009 




















,000  ,000 ,000 ,000 ,761 ,844 ,552 ,244 ,295 ,001 




















,000 ,000  ,000 ,000 ,142 ,598 ,262 ,555 ,758 ,000 




















,000 ,000 ,000  ,000 ,297 ,867 ,484 ,766 ,769 ,001 




















,000 ,000 ,000 ,000  ,521 ,541 ,534 ,942 ,700 ,005 
















,574 ,761 ,142 ,297 ,521  ,000 ,000 ,050 ,017 ,000 








































Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 




























,775 ,552 ,262 ,484 ,534 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
















,503 ,244 ,555 ,766 ,942 ,050 ,000 ,000  ,000 ,000 


















,702 ,295 ,758 ,769 ,700 ,017 ,000 ,000 ,000  ,000 






























,009 ,001 ,000 ,001 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 













































































 ,000 ,000 ,002 ,000 ,041 ,006 ,004 ,006 ,135 ,366 ,287 ,000 








































,000  ,000 ,110 ,002 ,003 ,067 ,004 ,054 ,008 ,058 ,162 ,000 










































,000 ,000  ,037 ,000 ,001 ,068 ,017 ,061 ,042 ,009 ,015 ,000 





















,002 ,110 ,037  ,000 ,969 ,100 ,084 ,080 ,960 ,836 ,302 ,011 




































,000 ,002 ,000 ,000  ,065 ,043 ,013 ,019 ,211 ,138 ,021 ,000 
















-,007 ,342 1 ,434
*
















,041 ,003 ,001 ,969 ,065  ,017 ,063 ,172 ,013 ,003 ,017 ,000 































,006 ,067 ,068 ,100 ,043 ,017  ,001 ,000 ,013 ,095 ,282 ,000 





































,004 ,004 ,017 ,084 ,013 ,063 ,001  ,000 ,116 ,444 ,120 ,000 



























































,135 ,008 ,042 ,960 ,211 ,013 ,013 ,116 ,423  ,005 ,270 ,001 































,366 ,058 ,009 ,836 ,138 ,003 ,095 ,444 ,468 ,005  ,000 ,002 























,287 ,162 ,015 ,302 ,021 ,017 ,282 ,120 
1,00
0 
,270 ,000  ,002 























































,000 ,000 ,000 ,011 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,002 ,002  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 









































Uji Asumsi Klasik 
a.  Normalitas 







 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,40056630 
Most Extreme Differences Absolute ,064 
Positive ,046 
Negative -,064 
Test Statistic ,064 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 






Square F Sig. 




(Combined) 49,417 16 3,089 1,370 ,236 
Linearity 15,181 1 15,181 6,735 ,016 
Deviation from 
Linearity 
34,236 15 2,282 1,013 ,475 
Within Groups 54,095 24 2,254   

























B Std. Error Beta 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) 24,031 1,735  13,854 ,000   
Konflik 
Kerja 
,160 ,050 ,475 3,222 ,003 ,919 1,088 
Stres Kerja -,081 ,037 -,322 -2,186 ,035 ,919 1,088 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 






























a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17,072 3,735  4,571 ,000 
Konflik Kerja ,169 ,048 ,500 3,526 ,001 
Stres Kerja ,179 ,065 ,368 2,815 ,038 
Kepuasan Kerja ,185 ,089 ,291 2,081 ,044 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 









1 Kinerja Pegawai 






a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z) 
















T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 37,567 3,031  12,395 ,000 
Konflik Kerja ,046 ,087 ,086 2,977 ,016 
Stres Kerja ,082 ,065 ,207 2,164 ,027 












































a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 





Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 33,271 3 11,090 5,842 ,002
b
 
Residual 70,241 37 1,898   
Total 103,512 40    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 





































a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,242 ,202 1,43695 









T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 37,567 3,031  12,395 ,000 
Konflik Kerja ,046 ,087 ,086 2,977 ,016 
Stres Kerja ,082 ,065 ,207 2,164 ,027 























1 Kinerja Pegawai 






a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z) 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,159 ,091 2,40746 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 23,974 7,149  3,354 ,002 
Konflik Kerja ,136 ,094 ,258 2,751 ,018 
Stres Kerja ,036 ,066 ,091 2,547 ,014 
Kinerja Pegawai ,566 ,272 ,360 2,081 ,044 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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